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Ġġ GÜVENCESĠZLĠĞĠ ALGISI ĠLE Ġġ ÜRETKENLĠĞĠ ĠLĠġKĠLERĠ: 

MEVSĠMLĠK VE MEVSĠMLĠK OLMAYAN KONAKLAMA ĠġLETMELERĠNDE 

KARġILAġTIRMALI BĠR ARAġTIRMA 

 

POLAT, Eray 

Doktora, Turizm ĠĢletmeciliği Anabilim Dalı 

Tez DanıĢmanı: Prof. Dr. Ali Kemal GÜRBÜZ 

2019, 183 Sayfa 

 

 

Bu çalıĢmanın temel amacı, konaklama iĢletmeleri çalıĢanlarının iĢ 

güvencesziliği algıları ile iĢ üretkenliği düzeyleri arasındaki iliĢkiyi tespit etmek ve bu 

iliĢkinin varlığını tüm yıl ve mevsimlik çalıĢanlar açısından karĢılaĢtırmalı bir Ģekilde 

sorgulamaktır. Bu yapılırken, mevsimlik iĢletme çalıĢanlarının sezon sonunda iĢin 

zaten biteceğini bilmeleri olgusu, ―iĢ güvencesizliği‖ algısına dahil edilmemiĢ, iĢ 

güvencesizliği algısı sadece sezon içerisindeki algıyla sınırlandırılmıĢtır. Sezon 

sonunda iĢin bitecek olmasının üretkenliğe olan etkisi ise ayrıca ele alınmıĢtır. Bu 

çalıĢmayı özgün ve özellikle önemli kılan esas faktör de budur. Bunun yanı sıra, bu 

konuların ayrılmaz bir parçası olarak, iĢ güvencesizliği algısının ve iĢ üretkenliği 

düzeyinin tüm yıl çalıĢanlarda mı, yoksa mevsimlik çalıĢanlarda mı genel olarak 

daha yüksek olduğu araĢtırılmıĢtır.  

 

ÇalıĢmada, iĢ güvencesizliği ve iĢ üretkenliği kavramları ve bunların birbiriyle 

iliĢkileri üzerine ilgili literatürden yararlanılmıĢtır. Bunun yanı sıra, Ġstanbul ve 

Marmaris destinasyonlarındaki konaklama iĢletmeleri çalıĢanları ile yüz yüze 

görüĢülerek anket uygulaması yapılmıĢtır.  

  

Bulgular, Ģu sonuçlara iĢaret etmektedir. Tüm yıl çalıĢanların iĢ 

güvencesizliği algılarının genel düzeyi, mevsimlik çalıĢanlara nazaran daha 

düĢüktür. ĠĢ üretkenliğinin genel düzeyi ise tüm yıl çalıĢanlarda daha yüksektir. Her 

iki grupta da iĢ güvencesizliğinin, iĢ üretkenliği üzerinde negatif bir etkisi 

bulunmaktadır. ĠĢ güvencesizliği algısı daha yüksek olan bireylerin iĢ üretkenlikleri 

daha azdır. Her iki grupta iĢ güvencesizliği ile iĢ üretkenliğinin iliĢkisi, derece olarak 



 
 

vi 
 

aynıdır. Fakat iĢ güvencesizliği algısındaki olumlu ya da olumsuz bir değiĢmenin iĢ 

üretkenliği üzerindeki etkisi mevsimlik çalıĢan kesimde daha belirgindir. Bu, 

mevsimlik iĢletmede çalıĢanların üretkenliklerinin de genel olarak daha düĢük 

olmasıyla izah edilmektedir. Mevsimlik iĢletme çalıĢanlarının sezon sonunda baĢka 

bir iĢ bulabilme olasılığının artmasının bireyin üretkenliği üzerindeki etkisi ise 

üretkenliğin azalması yönündedir. ÇalıĢmada bütün bu sonuçların muhtemel 

sebepleri üzerinde durulmuĢtur.  

 

Anahtar Kelimeler: ĠĢ Güvencesizliği, ĠĢ Üretkenliği, Konaklama ĠĢletmeleri, 

Mevsimlik ÇalıĢan, Tüm Yıl ÇalıĢan. 
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ABSTRACT 

 

THE RELATIONSHIPS BETWEEN THE JOB INSECURITY PERCEPTION 

AND JOB PRODUCTIVITY: A COMPARATIVE STUDY OF SEASONAL 

AND NON-SEASONAL HOSPITALITY ESTABLISHMENTS  

 

 

POLAT, Eray 

Ph.D. Thesis, Department of Tourism Management  

Advisor: Prof. Dr. Ali Kemal GÜRBÜZ 

2019, 183 Pages 

 

The main aim of this study is to determine the relationship between job 

insecurity perception and job productivity levels of employees in hospitality 

establishments and to examine the existence of the relation from the perspectives of 

seasonal and non-seasonal employees comparatively. While this is done, the fact 

that seasonal establishment employees know that the work will end at the end of the 

season is not included in the perception of ―job insecurity‖, and the perception of job 

insecurity is limited only to the perception in the season. The effect of the 

termination of the job at the end of the season on productivity was separately 

addressed. This is the main factor that makes this study unique and particularly 

important. In addition, as an inseparable part of these issues, it has been 

investigated whether the perception of job insecurity and job productivity level are 

generally higher in seasonal or non-seasonal employees.  

 

In the study, the literature on the concepts of job insecurity and job 

productivity and their relations with each other have been utilized. In addition, a 

questionnaire was applied to the employees of hospitality establishments by face-to-

face interviews in Istanbul and Marmaris destinations. 

 

The findings point to the following results. The overall level of job insecurity 

perception of non-seasonal employees is lower than seasonal employees. The 

overall level of job productivity is higher for non-seasonal employees. In both 

groups, job insecurity has a negative effect on job productivity. In both groups, the 

relationship between job insecurity and job productivity is the same in terms of 

degree. However, the effect of a positive or negative change in the perception of job 
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insecurity on job productivity is more evident in the seasonal employee population. 

This is explained by the fact that the productivity of seasonal employees is generally 

lower. The effect of increasing the likelihood of seasonal employees to find another 

job at the end of the season has a negative effect on the productivity of the 

individual. The possible causes of all these results were emphasized in the study. 

 

Keywords: Job Insecurity, Job Productivity, Hospitality Establishments, Seasonal 

Empolyee, Non-Seasonal Empolyee. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

GĠRĠġ  

 

Sanayi devrimi ile baĢlayıp, Fordist dönemin sonlarına kadar etkisini devam 

ettiren süreçte, emek ile sermaye arasında kuvvetli bağlara sahip, uzun süreli 

iliĢkiler görülmekteydi. Öyle ki, özellikle sanayileĢmiĢ batılı ülkelerde emeklilik 

zamanı gelmiĢ bir çalıĢan, ortalama dört kez iĢyeri değiĢtirir ve genelde emekli 

olduğu iĢyeri ile adeta özdeĢleĢirdi. Günümüzde ise daha otuzunu yeni aĢmıĢ 

bireylerde bu sayı dokuza kadar çıkabilmektedir (Standing, 2017: 68).  

Standing‘in bu ifadeleri ekonomide ve üretim teknolojilerinde önemli 

değiĢiklikler meydana geldiğinin iĢareti sayılabilir. Söz ettiği durum, bu olguların 

sonucudur. Özellikle 1970‘li yıllardan sonra, iĢletmelerin rekabet güçlerini muhafaza 

edebilmeleri, yeni teknolojilerin mümkün kıldığı ―esnek‖ çalıĢma Ģekillerinin 

benimsenmesine bağlı bir mesele olarak görülmeye baĢlanmıĢtır. (Standing, 2017: 

11).  

Üretim yöntemlerinin esnek bir yapıya doğru Ģekil değiĢtirebilmesinin ön 

koĢullarından birisi, çalıĢanların iĢ güvencesine eskisine göre daha az sahip 

olmalarıdır. Bir baĢka deyiĢle, ―iĢ güvencesi‖ kavramı, bu geliĢmelerin önünde bir 

engel olarak görülmeye baĢlanmıĢtır. Öyle ki, ―üretimde esneklik‖, gerektiğinde 

çalıĢan sayısının rahatça değiĢtirilebilmesi gibi imkânları da içermelidir. Kısacası, 

genel görüĢe göre, iĢ güvencesi, iĢletmelerin değiĢen ekonomik ya da teknolojik 

Ģartlara uyumundaki esnekliği azaltmakta ve rekabette geri kalmalarına yol 

açabilmektedir (Çakır, 2007:118). Bu açıdan, iĢletmelerin çıkarları ile çalıĢanların 

çıkarları çeliĢkili gibi görünmesine karĢın, kimi yazarlar bu tip görüĢlere bazı ―etik‖ 

gerekçeler bularak, ―aslında belirli bir uzlaĢmanın bulunduğu‖na iĢaret etmiĢlerdir. 

ĠĢyerinin korunmamasının aslında çalıĢanın da korunmaması anlamına geldiğini 

belirterek (Baydur, 2004), iĢ güvencesinin ―olmazsa olmaz‖ bir unsur olmadığını 

dolaylı olarak ifade etmiĢlerdir. Özellikle Türkiye gibi ülkelerde gözlenen yüksek 

iĢsizlik oranları da, bu fikirlerin ―normal‖ karĢılanmasını kolaylaĢtırmaktadır. Çünkü 

milyonlarca iĢsiz varken, birilerinin iĢ güvencesine sahip olması, bir çeliĢki olarak 

görülmekte, ―iĢ güvencesi‖nin bir değer yargısı olma yönü zayıflamaktadır.  

Devletin ekonomideki rolü üzerine görüĢlerin de bu geliĢmelerden nasibini 

aldığını söylemek mümkündür. Buna göre devlet, artık tam istihdamı hedefleyen, 

yasalarıyla, çalıĢanlar için bir güvence olan devlet olma rolünden sıyrılmalı ve daha 

ziyade ―düzenleyici‖ bir rol ile yetinmelidir.  

ĠĢ güvencesi kavramı, çalıĢanın iĢini güvence altına alıp, iĢ sözleĢmesini 

geçerli bir nedene dayanmayan ―keyfi‖ fesihlere karĢı belli ölçüde korunmasını ifade 
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eden bir hukuk kavramıdır (Aktuğ, 2009: 5-6). Bu çalıĢma, meseleye hukuksal 

açıdan bakan bir çalıĢma olmadığından, çalıĢmada iĢ güvencesinin zıt kutbu olan ve 

iĢletme yönetimi yazınında daha çok üzerinde durulan iĢ güvencesizliği (ĠG) kavramı 

kullanılacaktır.    

ĠG, çalıĢanın iĢten her an atılabileceğine ya da iĢ özelliklerinin olumsuz 

yönde değiĢebileceğine dair hissettiği bir çeĢit ―algı‖dır (Welsh, 1995: 4-5). Bu 

algının sebebinin yasalar mı, yoksa baĢka faktörler mi olduğu meselesi ikinci 

plandadır. ÇalıĢan lehine hiçbir yasa mevcut olmasa dahi, bazı çalıĢanlar kendilerini 

oldukça güvende hissedebilirken, bazıları için bunun tersi söz konusu olabilir. Aynı 

iĢletme içerisinde bile bazıları ĠG‘yi daha çok, bazıları daha az derecede hissedebilir.  

Yukarıda son yıllarda ―iĢ güvencesi‖ kavramının zayıfladığından söz edilmiĢti. 

Fakat bu zayıflama mutlaka yasalarda da çalıĢan aleyhine değiĢikliklerin yapıldığı 

gibi bir anlama gelmez. Söz konusu olan, iĢ güvencesi kavramının ideolojik olarak 

da -bir değer yargısı olarak-  genellikle gözden düĢmüĢ oluĢudur. Bu da iĢverenlerin 

bu konuda daha rahat hareket etmelerini ve çalıĢanların ĠG algısını eski dönemlere 

nazaran daha fazla hissetmelerini beraberinde getirebilir.  

ÇalıĢanların ĠG algısı, iĢletmelerin çalıĢanlarını hiç düĢünmeden sırf kendi 

çıkarlarına uygun davranıĢlar sergileyebilme olasılığının var olmasının ―pasif‖ bir 

sonucundan mı ibarettir? ĠG sadece çalıĢan için mi bir problemdir? ĠĢletmelerin 

çıkarlarıyla ilgili hiçbir yönü yok mudur? Bu noktada akla gelen bir kavram, ―iĢ 

üretkenliği‖dir. Literatürde ĠG algısının iĢ üretkenliği ile iliĢkisi üzerinde çokça 

durulmuĢtur. Bu da ĠG algısının salt çalıĢanın bir probleminden ibaret olmayıp, 

aslında iĢletmeleri de yakından ilgilendiren bir kavram olduğunu ifade etmektedir. Bu 

hususun aynı zamanda, günümüz teknolojisi ve rekabet Ģartlarında ĠG‘nin fazla 

önemsenmemesi gerektiği yönünde oluĢan değer yargılarına da bir açıdan ―reddiye‖ 

oluĢturduğu söylenebilir.  

 

1.1. Amaç   

ÇalıĢmada, konaklama iĢletmelerindeki ĠG ve iĢ üretkenliği ile iliĢkili 

meseleler, gerek tüm yıl çalıĢan, gerekse mevsimlik çalıĢanlar açısından ayrı ayrı 

ele alınmıĢtır. Bu kapsamda çalıĢmanın baĢlıca amacı, konaklama iĢletmeleri 

çalıĢanları açısından ĠG ile iĢ üretkenliği arasında bir iliĢki olup olmadığını, eğer 

varsa ne ölçüde ve ne yönde olduğunu saptamak ve bunu tüm yıl ya da mevsimlik 

çalıĢma açısından kıyaslamak olarak ifade edilebilir. Ayrıca bu ana amacın uzantısı 

sayılabilecek baĢka amaçlar da söz konusudur. Bu hususu biraz detaylandırmak 

gerekmektedir. 
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Literatürde ĠG-iĢ üretkenliği iliĢkisi üzerine yapılan birçok çalıĢmada ―sektör 

seçimi‖ tamamen ―keyfi‖ olabilir. Eğer ĠG-iĢ üretkenliği iliĢkisi genel karakterde bir 

iliĢki olarak görülüyor ise araĢtırmanın hangi sektörde yapıldığının da elbette bir 

önemi bulunmayacaktır. Bazı sektörlerdeki bir kısım iĢletmelerin mevsimsel 

karakterde olabilmesinin ise konuya bakıĢ açısını esasta değiĢtirmeyeceğinin 

literatürde varsayıldığı söylenebilir. Oysa mevsimsellik olgusu, konuyu biraz daha 

karmaĢık hale getirebilme potansiyeli taĢıyan bir olgu olarak görülebilir. Hatta 

yazında, ĠG-iĢ üretkenliği iliĢkisini turizm sektörü açısından ele alan çalıĢmaların çok 

az sayıda oluĢu belki de bu nedenledir. Acaba sezon sonunda iĢin biteceğini 

çalıĢanın bilmesini de bir çeĢit ĠG algısı saymak ve normal ĠG algısı ile aynı kefeye 

koymak doğru mudur? Bu soruyu sormak için sebepler vardır ve bunlar çalıĢmada 

uzunca açıklanmıĢtır. Sezon sonunda iĢin biteceğini bilmekle, sezon bitmeden dahi 

iĢten çıkartılmaya ihtimal vermek arasında acaba bir ayrım yapmak gerekmez mi? 

Sezon sonunda zaten biteceği belli olan bir iĢte çalıĢan için sezon bitmeden iĢten 

çıkartılma olasılığının, çalıĢanın sezon içerisindeki üretkenliği üzerinde yine de ―diĢe 

dokunur‖ bir etkisi bulunabilir mi? Bütün bunlar, ĠG-iĢ üretkenliği iliĢkisini alıĢılmıĢın 

dıĢında farklılaĢtırabilecek hususlardır ve bu çalıĢmada bunlara özel bir önem 

verilmiĢtir. Yani çalıĢmanın amaçlarından birisi de budur. Bu anlamda, çalıĢmada 

otel sektörünün seçilmesi, keyfi bir seçim olmanın ötesindedir.  

ĠG ile iĢ üretkenliğinin iliĢkisi araĢtırılırken elbette bunlarla ilgili verilere ihtiyaç 

duyulacaktır. Fakat verilerin bu iliĢkiyi araĢtırmak için toplanması, bunların sadece 

ĠG-iĢ üretkenliği iliĢkisi açısından ele alınıp; ĠG‘nin ve iĢ üretkenliğinin ortalama 

düzeyleri hakkındaki değerlendirmelerin (gerek tüm yıl çalıĢan, gerekse mevsimlik 

çalıĢan iĢletmeler açısından) ihmal edilmesini mantıklı kılmazdı1. Kısacası, söz 

konusu ortalama düzeyleri ortaya koyarak, bunlarla ilgili bazı değerlendirmeler 

yapmak da çalıĢmanın diğer amaçlarından biridir. Kaldı ki, çalıĢmada gösterileceği 

gibi, ĠG‘nin ve iĢ üretkenliğinin ortalama düzeyleri konusu, ĠG ile iĢ üretkenliği 

iliĢkisini ilgilendiren yönleri de barındırmaktadır.  

ÇalıĢma altı bölümden oluĢmaktadır. Ġlk bölüm, iĢbu ―GiriĢ‖ bölümüdür. Ġkinci, 

üçüncü ve dördüncü bölümün yazılmasında literatürden yararlanılmıĢtır. Altıncı 

bölüm ise ―sonuçlar ve öneriler‖ bölümüdür. 

―GiriĢ‖ bölümünün ardından gelen ikinci bölümde ĠG kavramı ele alınmıĢtır. 

Bu bölümde ĠG kavramı, hukuk ve iĢletme yönetimi literatürü açısından ayrı ayrı ele 

alınmıĢ ve hangi boyutlara sahip olduğu incelenmiĢtir. Aynı zamanda ĠG kavramına 

farklı yaklaĢımlar getiren modeller hakkında bilgi verilmiĢtir. ĠG‘nin ―nesnel‖ ve 

                                                
1
 Bu tip bir davranıĢ, -deyim yerindeyse- etinden yararlanmak için kesilen bir kuzunun, 

postundan da yararlanılmasını hiç düĢünmemeye benzetilebilir.  
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―öznel‖ olarak iki ayrı yanı bulunmaktadır. ĠG algısını etkileyen faktörler baĢlığı 

altında bu konu detaylandırılmıĢtır. Bu bölümde son olarak ĠG‘nin ne gibi sonuçlar 

getirdiği hakkında bilgi verilmiĢ ve bölüm sonlandırılmıĢtır.  

Üçüncü bölümde, araĢtırmanın bir diğer değiĢkeni olan iĢ üretkenliği kavramı 

üzerinde durulmuĢtur. Öncelikle kavramın neyi ifade ettiği hakkında bilgi verilerek, 

yakın bazı kavramlar ile iliĢkisine ve farklılıklarına değinilmiĢtir. Akabinde iĢ 

üretkenliğine nelerin etki ettiğinin araĢtırılmasının ardından ĠG‘nin iĢ üretkenliğine 

etkisi, çalıĢma açısından özel bir öneme sahip olması hasebiyle ayrı bir baĢlık 

altında incelenmiĢtir. Bu bölümün son kısmında ise yazında iĢ üretkenliğini ölçmek 

için hangi yöntemlerin olduğu ortaya konduktan sonra bu çalıĢmada neden anket 

tekniğinin benimsendiği açıklanmaya çalıĢılmıĢtır.  

Dördüncü bölümde, konaklama iĢletmelerinde iĢ güvencesizliği ve iĢ 

üretkenliği kavramlarının mevsimsellik açısından değerlendirilmesi amaçlanmıĢtır. 

ÇalıĢmadaki anket uygulamasının bir kısmının mevsimsel konaklama iĢletmelerinde 

yürütülmesi nedeniyle, bu bölümde mevsimsellik konusuna nedenleri ve sonuçları 

açısından değinilmesi gerektiği düĢünülmüĢtür. Ayrıca mevsimselliğin, konaklama 

sektörü çalıĢanlarına etkisi, çalıĢma açısından özel bir öneme haiz olduğundan ayrı 

bir baĢlık olarak ele alınmıĢtır. Son iki kısımda öncelikle mevsimselliğin ĠG ve iĢ 

üretkenliği konuları ile iliĢkisi hakkında yazındaki çalıĢmalar detaylandırılarak bilgi 

verilmiĢ, ardından bu iki değiĢkenin iliĢkisine mevsimsellik faktörünün nasıl etki 

edebileceği hakkında yazındaki çalıĢmalar dayanak noktası yapılarak bazı 

değerlendirmeler yapılmıĢtır.   

BeĢinci bölümde anket uygulaması ve değerlendirmesi yapılmıĢtır. Anket 

Ġstanbul ve Marmaris‘teki çeĢitli otellerde istihdam edilen çalıĢanlara uygulanmıĢtır. 

ÇalıĢmada Ġstanbul tüm yıl çalıĢan iĢletmeleri, Marmaris ise mevsimlik çalıĢan 

iĢletmeleri temsil etmektedir. Yukarıda, ―amaç‖ kısmında belirttilen tüm meseleler, 

ağırlıkla bu bölümde analiz edilmeye çalıĢılmıĢtır. Bu analizler yorumlanırken, önceki 

bölümlerdeki literatür bilgilerinin yol göstericiliğinden de yararlanılmıĢtır.  

BeĢinci bölümde ĠG-iĢ üretkenliği iliĢkisini ortaya koyan korelasyon analizine 

ilaveten, ĠG‘deki belirli bir değiĢmenin iĢ üretkenliğini ―ne kadar değiĢtirdiğini 

araĢtırmaya yönelik bir regresyon analizi de -tüm yıl çalıĢan iĢletmelerde ve 

mevsimlik çalıĢan iĢletmelerde ayrı ayrı olmak üzere- yapılmıĢ ve buna dair bazı 

―politika çıkarımları‖ elde edilmiĢtir. 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

Ġġ GÜVENCESĠZLĠĞĠ 

 

 ĠG konusu endüstriyel yapıdaki değiĢim, teknolojik geliĢim, piyasa 

yapısındaki ve tüketicilerin istek ve beklentilerindeki farklılaĢma gibi birçok faktörün 

etkisi ile hem iĢ çevrelerinde yoğun bir Ģekilde konuĢulmakta hem de yazında 

üzerine fazlaca araĢtırma yapılmaktadır. Hiç kuĢku yok ki, bu dönüĢümden en çok 

etkilenen kesim, emeğini satarak belli bir ücret karĢılığında yaĢamını sürdürmeye 

uğraĢ veren, çalıĢan kesimidir. Bu etkinin çalıĢan kesimini ilgilendiren tarafıyla ilgili 

en önemli sonuçlarından birisi de ĠG olmuĢtur.  

ĠG, her kademeden ve her yaĢtan çalıĢanlar tarafından bir iĢte bulunması 

gereken en önemli özelliklerden biri olarak değer bulmakta (Probst ve Jiang, 2017: 

84) ve bu da konunun önemini oldukça kritik bir noktaya taĢımaktadır. Ayrıca bunun, 

turizm sektörü söz konusu olduğunda da geçerli olması (Adak ve Hançer, 2002: 

159), turizm çalıĢanları açısından da konunun önemini artırmaktadır. 

 ÇalıĢmanın bu bölümünde öncelikle ĠG kavramı üzerinde durulacaktır. 

Ardından bu kavramın, iĢ kaybı kavramı ile anlam yönünden bir yakınlık taĢıması 

nedeniyle iki kavram arasındaki farklılıklar ve benzerlikler irdelenecektir. Yazında ĠG 

ile ilgili yapılan tanımların yanında kavramla ilgili farklı ayrımlara da gidildiği 

görülmektedir. Bunlara ĠG yaklaĢımları ve sınıflandırılması baĢlığı altında 

değinilmiĢtir. Akabinde ĠG konusunu ilk olarak gündeme getiren Greenhalgh ve 

Rosenblatt (1984)‘ın modelinden baĢlamak suretiyle, konuya katkı yapan diğer bilim 

insanlarının modelleri, konunun daha detaylı bir Ģekilde anlaĢılabilmesi amacıyla 

açıklanacaktır. ĠG algısını etkileyen bireysel özellikler, iĢteki pozisyon ile ekonomik 

ve örgütsel faktörler ise ĠG algısını etkileyen faktörler baĢlığı altında ele alınacak; 

son olarak ĠG‘nin sonuçları, bireysel, örgütsel ve sosyal açından irdelenecektir.  

 

2.1. ĠĢ Güvencesizliği Kavramının GeliĢimi  

 Sanayi devrimi ile baĢlayan ve Fordist dönemin sonlarına kadar etkisini 

devam ettiren iĢgücü piyasası koĢulları, emek ve sermaye arasında sıkı bağlara 

dayanan uzun süreli bir iliĢkiye iĢaret etmekteydi (Man, 2014: 59). Ancak kısmi-

zamanlı çalıĢma, evden çağrılarak çalıĢma, tele-çalıĢma gibi çalıĢma koĢullarını 

içinde barındıran, teknolojik geliĢme sonucunda insanı makine ile ikame eden ve 

genellikle belirli süreli iĢ kontratlarını içeren günümüz iĢgücü piyasası koĢulları 

(Bielenski, 1999: 11) bu iliĢkiyi pamuk ipliğine bağlamıĢ (Caroli ve Gorard, 2016: 

131) ve uzun süreli iĢçi - iĢveren iliĢkilerini zorlaĢtırmıĢtır (Doogan, 2005: 67; Man, 

2014: 60; Sennett; 2015: 14).  
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 Diğer taraftan tüketici pazarındaki isteklerin değiĢmesi, piyasaların küresel 

bir ölçek kazanması ile iĢletmelerin yoğun rekabete maruz kalması ve ekonomik 

krizlerin daha sık yaĢanır olması gibi nedenler, iĢletmeleri yapısal değiĢikliklere 

zorlamıĢ ve bunlar sonucunda örgütsel küçülme faaliyetleri, Ģirket birleĢmeleri, 

Ģirketlerin el değiĢtirmesi ya da özelleĢtirme gibi uygulamalar gündeme gelmeye 

baĢlamıĢtır (Hellgren ve Sverke, 2003: 215; Sverke vd, 2006: 3). Bu koĢullar altında 

örgütler, ―doğru ölçeğe‖ ulaĢabilmek adına çalıĢan sayısını azaltarak maliyetlerini 

düĢürme yolunu, diğer yöntemlere nazaran daha çok tercih eder olmuĢlardır (Sverke 

ve Hellgren, 2001: 167; Sverke ve Hellgren, 2002: 24; Naswall vd., 2008: 3). Bütün 

bu faktörler sonucunda ĠG kavramı her türlü iĢ ortamında ve her seviyeden mevkide 

özellikle de 1980‘li yıllardan itibaren konuĢulur hale gelmiĢtir (Greenhalgh ve 

Rosenblatt, 2010: 7; Dewe ve Cooper, 2012: 3; Shoss, 2017: 1916). 

 ĠG kavramına hukuk ve iĢletme yönetimi yazınında sıklıkla değinilmektedir ve 

kavrama bakıĢ açılarında bazı farklılıklar bulunmaktadır. Bu nedenle kavram, ayrı 

baĢlıklar altında incelenecektir.  

 

2.1.1. Hukuk Yazını Açısından  ĠĢ Güvencesizliği Kavramı   

 Hukuk yazını açısından ĠG kavramı yerine daha çok çalıĢma hakkının 

korunmasını ifade eden (Aktuğ, 2009: 4) ―iĢ güvencesi‖ kavramı kullanılmaktadır2. 

Buna göre ―iĢ güvencesi‖ kavramı, ―iĢçinin iĢini güvence altına alıp, iĢ sözleĢmesini 

geçerli bir nedene dayanmayan ―keyfi‖ fesihlere karĢı belli ölçüde korunması ve 

iĢverenin fesih hakkının sınırlanarak iĢçinin iĢ sözleĢmesinin önceden belirlenmemiĢ 

genel ve objektif nedenler dıĢında feshedilmesinin engellenmesi, feshedilmesi 

halinde hukuki denetim yolları ile iĢçinin iĢe iadesinin sağlanması gibi anlamlar 

içermektedir (Aktuğ, 2009: 5-6; Manav, 2009: 6).  

 ĠĢ güvencesi kavramıyla amaçlanan, iĢçinin iĢinin güvence altına alınması 

olmasına rağmen mutlak bir iĢ güvencesinden ve ne olursa olsun iĢçinin iĢine son 

verilememesi gibi bir durumdan söz edilemez (Narter, 2012: 14). Bu kavramla 

vurgulanmak istenen, iĢçinin iĢine kanunda gösterilen geçerli sebepler haricinde son 

verebilme olanağının, yani iĢverenin fesih hakkının sınırlandırılmasıdır. Böylelikle 

iĢçinin iĢine hiçbir Ģekilde değil, keyfi olarak son verilmesi imkânı ortadan 

kaldırılmakta ya da bazı Ģartlara bağlanmaktadır. Bununla birlikte iĢ güvencesinden 

söz edildiğinde tarafların menfaatleri arasında bir dengenin sağlanması da 

                                                
2
 Esasında iĢletme yönetimi yazınında da ĠG kavramının ilk kullanımı ―iĢ güvencesi‖ 

Ģeklindedir. Özellikle 1940 ve 1950‘li yıllarda teorisyenler iĢ güvencesi kavramından 
bahsetmiĢ ve bunun iĢ tatmini, motivasyon, performans ve iĢten ayrılma niyeti gibi çeĢitli 
değiĢkenler üzerine etkileri hakkında çalıĢmalar yürütmüĢlerdir (Greenhalgh ve Rosenblatt, 
1984: 439). 
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gereklidir. Kısacası, iĢ güvencesinin sağlanması sonucunda ortaya çıkabilecek 

olumsuz sonuçların sadece iĢverene yüklenmesi de genel kabul gören bir düĢünce 

değildir (Manav, 2009: 7).  

 Bu nedenledir ki hukuk, çalıĢanlar açısından maksimum güvence sağlasa 

bile ĠG her zaman mevcuttur. Günümüz iĢgücü piyasası koĢullarında pamuk ipliğine 

bağlanan ve sık sık kopmaya aday hale gelen iĢçi-iĢveren iliĢkisinde hukukun çizdiği 

sınırlar içerisinde kalarak iĢveren, çalıĢanların iĢine son verebilir. Bir diğer deyiĢle, 

yasaların varlığı ve koruması ĠG algısına engel değildir. ĠĢte bu noktada konu, 

iĢletme yönetimi yazınının konusu haline gelmektedir. Buna yönelik açıklamalar ise 

aĢağıdaki kısımda yapılacaktır.  

 

2.1.2. ĠĢletme Yönetimi  Yazını Açısından ĠĢ Güvencesizliği 

Kavramı  

 Esasında iĢ güvencesi ya da ĠG kavramlarının her ikisi de çalıĢanların 

mevcut iĢlerindeki gelecekleri hakkında sahip oldukları algılamalara iĢaret 

etmektedir. Fakat bu kavramlar biri pozitif, diğeri negatif olmak üzere konuya iki ayrı 

pencereden bakmakta ve bu noktada ayrıĢmaktadır. Denilebilir ki, özellikle Türkiye 

gibi ĠG‘nin yoğun olarak görüldüğü ülkelerde (Burchell, 2009: 372) ve bununla 

birlikte dünya genelinde de (Lewchuk vd., 2015: 18) iĢ yaĢamında ĠG kavramı bir 

―norm‖ olarak daha çok öne çıkmakta ve daha çok kabul görmektedir3 (Oğuz, 2012: 

230; Özuğurlu, 2012: 145; Zeytinoglu vd., 2012a: 125; Zeytinoglu vd., 2012b: 2810; 

Ekdale vd., 2015: 384). 

 ĠĢletme yönetimi yazınında ĠG, genel olarak, iĢ durumunun devamlı 

olmayabileceği algısının sonucunda iĢçinin kendini güçsüz hissetmesi olarak 

tanımlanmaktadır (Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984: 438). Buna ek olarak psikoloji 

yazınında da ĠG, bir çalıĢanın mevcut iĢinin devamlılığına yönelik bir içsel tehdit 

―algılaması‖ içerisinde olması durumu olarak ifade edilmektedir (Welsh, 1995: 4-5; 

Seçer, 2007: 167). ġüphesiz ki, çalıĢanın iĢine son verilebilmesi için hiçbir dıĢsal 

(nesnel) sebep bulunmasa dahi, çalıĢan içsel olarak (buna ―kuruntu‖ da denilebilir) 

ĠG hissedebilir (Ġsaoğlu, 2004: 4).  

 Bazı tanımlarda genellikle iĢin kaybedilebileceğine dair bir ―tehdit algısından‖ 

söz edilmektedir. Tehdit kelimesi olasılık içerir. Eğer iĢin kaybedilebileceği olgusu bir 

                                                
3
 Bu koĢullar altında John Reynolds, bu döneme ―iĢ güvencesizliğinin demokratikleĢmesi‖ 

adını vermektedir (Akt. Seçer, 2007: 162). Bu ifadelerin paralelinde ünlü Alman sosyolog 
Ulrich Beck‘de günümüz toplumunu ―risk toplumu‖ konsepti çerçevesinde değerlendirmekte 
ve artık ―yaĢam için iĢ/yaĢam için çalıĢma‖ durumunun ortadan kalkmaya baĢladığını, bunun 
yerine hemen hemen tüm ücretli iĢlerde iĢ değiĢtirme tehdidinin doğal kabul edilmesi 
gerektiğine vurgu yapmaktadır (Heery ve Salmon, 2002: 1; Ġlhan ve Yılmaz, 2017: 1776). 



 
 

8 
 

olasılık değil de önceden kesinlikle belli olan bir gerçeklikse, ĠG ve bunun yarattığı 

tedirginliğin söz konusu olmayacağı akla gelebilir (Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984: 

440). Örneğin, mevsimlik bir konaklama iĢletmesinde ĠG‘nin ancak sezon devam 

ederken iĢin kaybedilmesi olasılığıyla sınırlı olduğu düĢünülebilir. Esasen bu husus, 

çalıĢmanın üzerinde durmak istediği konulardan birini oluĢturmaktadır ve bu konuya 

ileride değinilecektir.   

 Greenhalgh ve Rosenblatt (1984: 440) ĠG‘yi, iĢin devamlılığına yönelik bir 

tehdit algılaması olarak tanımlasa da, aynı zamanda iĢin önemli özelliklerinin 

kaybedilmesi durumunda da ĠG algısının ortaya çıkabileceğini ifade etmektedir. 

Ancak bu yazarların ĠG hakkındaki tanımlarından sonra yapılan erken tanımlarda 

ĠG‘nin tek yönüne değinilmiĢ ve ―genellikle iĢin gelecekteki sürekliliğine yönelik 

ortaya çıkan belirsizlik durumu (Hellgren vd., 1999: 181) ve bu belirsizliğin yarattığı 

endiĢe hali‖ olarak ele alınmıĢtır. Daha sonraki yıllarda, değiĢik yazarların yapmaya 

çalıĢtığı tanımlar da esasında bu nokta etrafında ĢekillenmiĢ ve ĠG, iĢin gelecekteki 

varlığına iliĢkin duyulan endiĢe olarak, burada yapılan tanımdan önemli bir farklılık 

arz etmeyecek Ģekilde ifade edilmiĢtir (detaylı bilgi için bkz. Heaney vd., 1994: 1431; 

Rosenblatt ve Ruvio, 1996: 587; Davy vd., 1997: 323; Probst, 1998: 9; De Witte, 

1999: 156).  

 ĠG‘nin bu tek boyutlu tanımı, kimi yazarlara göre (Hellgren vd., 1999: 182; 

O‘Neill, 2011: 33) kavramı dar bir çerçeveye oturtmak anlamına gelmektedir. Oysa 

ki, kavramın iĢ kaybına yönelik tehdidin yanında, iĢ özelliklerinin olumsuz yönde 

değiĢmesi (Greenhalgh ve Rosenblatt, 2010: 10) (örneğin, kariyer fırsatlarının 

azalması, iĢ ortamının fiziksel Ģartlarında kötüleĢme, iĢ arkadaĢları ile ilgili olumsuz 

değiĢiklikler, maaĢ artıĢ hızında azalma, ek ücretler ile ilgili kısıtlamalar ya da iĢçinin 

bilgi-becerisinin dıĢında iĢler verilmesi vb.) ve  iĢyerinde kendini etkileyebilecek 

olayları kontrol etme gücünün olmayıĢı olarak tanımlanan ―güçsüzlük‖ (Ashford vd., 

1989: 805) boyutlarının da iĢ güvencesizliği kapsamında değerlendirilmesi gerektiği 

yönünde yazında geniĢ bir fikir birliği bulunmaktadır (Sverke vd., 2002: 243). 

Kısacası, ĠG kavramı son yıllarda yapılan çalıĢmalarda ―iĢ kaybına yönelik algılanan 

tehdit‖, ―iĢ özelliklerinin kötüleĢme olasılığına yönelik algılanan tehdit‖ ve ―güçsüzlük 

algısı‖ olmak üzere 3 boyutta tanımlanmaktadır.  

Denilebilir ki, ĠG, günümüz dünyasındaki örgütsel, kamusal, teknolojik ve iĢ 

piyasalarında ortaya çıkan büyük değiĢim ve dönüĢümler sonucunda etki alanını 

geniĢletmektedir.  
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2.2. ĠĢ Güvencesizliğinin Boyutları ve ĠĢ Kaybı ile KarĢılaĢtırılması 

 ĠG ve iĢ kaybı farklı anlamlara gelse de birbiri ile doğrudan iliĢkili ve birbirini 

doğrudan etkileyebilen iki süreçtir (Sverke vd., 2002: 243). Örneğin, herhangi bir iĢ 

arkadaĢının fiilen iĢ kaybına uğradığını gören çalıĢan ĠG hissetmeye baĢlayabilir. 

Savul (2008: 122)‘un ifadelerine göre, güvencesiz istihdamın iĢ kaybından yalnızca 

bir adım daha olumlu Ģartlar içerdiği ve –tabiri caizse– güvencesiz istihdam 

koĢullarının ―ölümü gösterip sıtmaya razı ettiği‖ vurgulanmalıdır. Her iki süreç de 

benzer yapısal ve ekonomik sebeplerden kaynaklanarak benzer bireysel ve 

toplumsal sonuçlara yol açmaktadır. Bu da ĠG‘nin toplum için ne kadar önemli bir 

problem olduğu hakkında yeterince fikir vermektedir. ĠG‘nin etkisinin, iĢ kaybıyla 

kıyaslanabilecek boyutta olmasının yanı sıra, her ikisi de benzer nedenlerden 

kaynaklanmaktadır. Örneğin, küreselleĢme sürecinin paradoksal sonucuna bağlı 

olarak ekonomik krizlerin ortaya çıkması, teknolojik geliĢmelerin ve küreselleĢmenin 

etkisi, çalıĢma Ģekillerinin ve iĢçi-iĢveren arasındaki iĢ sözleĢmelerinin sürelerinin 

daraltılması gibi nedenler hem iĢ kaybının hem de ĠG‘nin ortak nedenleri olarak 

görülebilir (Sümer vd., 2013: 75). 

 ĠG‘nin sonucunda mutlaka iĢ kaybı gibi bir sonuç meydana gelmeyebilir 

(Hartley, 1999: 132; Clark, 2005: 1; De Witte, 2005: 2; De Witte vd., 2012: 12). 

Ancak bu sonuç meydana gelmese bile ĠG, iĢ kaybı kadar hem birey hem de aile 

gibi yakın çevre açısından yıpratıcı ve sarsıcı olabilmektedir4. Buna ek olarak, ĠG‘nin 

iĢ kaybı ya da iĢsizlik gibi sosyal olarak doğrudan gözlenebilir türde bir olay 

olmaması, bu süreçte herhangi bir örgütsel ya da kamusal destek alabilmeyi kimi 

zaman imkan dıĢı bırakmaktadır (Burgard vd., 2009: 778). ĠĢsiz bireylerin ise 

çalıĢmak amacıyla belirli aralıklarla çeĢitli kurumlara baĢvuru yapabilmek ya da 

kamu örgütlerinden finansal yardım alabilmek gibi seçenekleri mevcut olabilmektedir 

(Hartley, 1999: 133; Seçer, 2007: 191). Bu bakımdan iĢsizlikten ötürü ortaya 

çıkabilecek kaygı ve depresyon gibi psikolojik belirtiler, düĢük düzeyde ―iyi olma 

hali‖, yaĢamdan memnuniyetsizlik ve çok sayıda fiziksel Ģikayet sadece iĢsizlerde 

değil aynı zamanda iĢ güvencesizliği algısı taĢıyan çalıĢanlarda da görülebilmektedir 

(Ferrie vd., 2001: 27; Sümer vd., 2013:77; Kim ve Knesebeck, 2016: 561). Bu 

konuda yapılan bir araĢtırmada (De Witte, 1999), ĠG algısı taĢıyan çalıĢanlar ile en 

az 10 aydır iĢsiz olan bireylerin genel hayat kalitesi puanları düĢük düzeyde ve 

birbirine oldukça yakın bulunmuĢtur. Dolayısıyla her iki olgunun yıkıcı etkileri, bireyin 

yaĢamanın farklı alanlarında etkisini gösterebilmektedir. 

                                                
4
 ĠG‘nin bireysel, örgütsel ve sosyal sonuçları ile ilgili olarak 2.6. kısmında daha detaylı bilgi 

verilecektir.   
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 ĠG‘nin en az iĢ kaybı ya da iĢsizlik kadar yıpratıcı olmasına dair bir diğer 

açıklama da Ģu Ģekilde yapılabilir. Öncelikle belirtmek gerekir ki, iĢ kaybı hemen 

gerçekleĢmekte, ĠG ise belli bir süre devam etmektedir (Sverke vd., 2002: 243; 

Seçer, 2008: 266). ĠĢ kaybı açık bir durumu temsil etmekte ve aniden ortaya 

çıkmaktadır. Diğer bir ifadeyle iĢ kaybı, bir çalıĢanın artık istihdam edilebilme 

Ģansının kalmadığını öğrendiği esnada meydana gelen, doğrudan gözlenebilen bir 

durumdur. ĠG ise bireyin zihinsel süreçlerine bağlı olarak bir iĢçinin istihdam 

edilebilirliğine yönelik algısının değiĢime uğraması Ģeklinde ortaya çıkmakta ve 

ancak bireyin beyanına dayanarak ya da davranıĢları gözlenerek 

anlaĢılabilmektedir. ĠĢ kaybı ya da iĢsizliğin dıĢarıdan gözlenebilir bir süreç olmasına 

karĢın ĠG‘nin zihinsel bir süreci içermesi, iĢe ait faaliyetlerde, iĢ iliĢkilerinde ya da 

aylık gelir gibi faktörlerde bir değiĢikliğe yol açmazken; zaman bakımından 

baĢlangıcının ve bitiĢinin tam olarak kestirilememesine sebebiyet vermektedir 

(Hartley, 1999: 133). Buna ek olarak özellikle ekonomik kriz dönemlerinde çalıĢanlar 

her sabah iĢsiz kalma korkusu ile iĢe gitmekte, sırf güvencesizliğin yol açtığı 

belirsizlik nedeniyle daha az ücretle daha çok çalıĢmayı kabul etmekte ve ücret 

almadan fazla mesai yapma gibi zorlamalara boyun eğmektedir (Sümer vd., 2013: 

61-75). Bütün bunlar da ĠG‘yi en az iĢ kaybı kadar yıpratıcı hale getirmektedir.  

 Diğer taraftan, ĠG gibi birçok belirsizliği içeren bir sürecin sonunda birey 

açısından iĢ kaybı meydana gelmese bile, bunun yerine iĢyerinde baĢka belirsizlikler 

ortaya çıkabilmektedir. Örneğin iĢlerine devam eden çalıĢanların mesai saatleri ve iĢ 

yükleri artabilmekte, mola süreleri kısalabilmekte ya da iĢ performanslarına ait yeni 

değerlendirmelerin nasıl yapılacağı hakkında belirsizlikler ortaya çıkabilmektedir 

(Sverke ve Hellgren, 2002: 26). Ayrıca çalıĢanlar, kendileri açısından iĢ koĢullarının 

normale döndüğünü düĢünmek yerine, sıranın ne zamana kendilerine geleceğini 

düĢünerek (Sennett, 2017: 54) psikolojik açıdan yine olumsuz bir sürecin içine 

girebilmektedirler.   

 Bu çalıĢmanın konusu açısından, iĢ kaybı ve ĠG iliĢkisi hakkında Ģunlar ifade 

edilebilir. Daha önceki kısımlarda, mevsimlik bir konaklama iĢletmesinde ĠG‘nin 

ancak sezon devam ederken iĢin kaybedilmesi olasılığıyla sınırlı olduğunun 

düĢünülebileceği ifade edilmiĢti. Bir diğer ifadeyle sezon sonunda çalıĢanın iĢini 

bırakacak olması bir olasılık değil de bir gerçek olduğundan ve sezon da zaten kısa 

olduğundan çalıĢanın sezon içerisinde ĠG algısı taĢımaması olasılık dahilindedir. 

ÇalıĢan, sezon sonunda gelir elde edebilmek amacıyla baĢka bir iĢletmede baĢka 

bir iĢ yapabilme imkanına sahip değilse, iĢ kaybının bahsedilen yıkıcı etkilerine 

maruz kalabilir. Buna ek olarak çalıĢtığı kısa dönemde, ayrıca ĠG algısı da taĢıyorsa 

her iki olgunun da olumsuz etkilerini yaĢayabilir. Bununla birlikte sezon kısa 
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olduğundan sezon bitmeden önce iĢ kaybının gerçekleĢmesi olasılığı da düĢük 

olacağından, ĠG algısı da oldukça düĢük olabilir.  

   

2.3. ĠĢ Güvencesizliği YaklaĢımları ve Sınıflandırılması 

 Yazında, ĠG ile ilgili yapılan tanımların yanında, kavramla ilgili farklı ayrımlara 

da gidildiği görülmektedir. Bunların nesnel-öznel ĠG, biliĢsel-duygusal ĠG ve nitel-

nicel ĠG olmak üzere üç baĢlık altında ele alındığı dikkati çekmektedir.  

 ĠG algısı –yukarıdaki kısımda değinildiği üzere– birçok faktörün etkisi altında 

ortaya çıkmaktadır. Burada ifade edilecek yaklaĢımlar, esasında ĠG‘nin hangi 

faktörden kaynaklandığını (kiĢisel - iĢletme kaynaklı - iĢ özelliklerinin kaybı ile ilgili 

sebepler vb.) anlayabilmek için birer kavramsal araç olarak düĢünülebilir. Bir diğer 

ifadeyle, bu ayrımlar, çalıĢanların sahip olabilecekleri ĠG algısına neden olan 

faktörün tespit edilebilmesini daha kolay kavrayabilmek açısından yararlıdır. Böylece 

ĠG algısını ortadan kaldırabilmeyi kolaylaĢtıracak önlemler alabilmek daha kolay 

mümkün hale gelebilecektir. 

  

2.3.1. Nesnel - Öznel ĠĢ Güvencesizliği  

 Bir iĢletmede çalıĢanlar her yönüyle aynı durumda olsalar bile sosyo-

demografik özellikleri, iĢ ortamını algılama ve yorumlama biçimleri, iĢe bağlılık 

düzeyleri, iĢin kendileri için önem düzeyi, iĢten elde ettikleri finansal gelirin aile 

bütçelerindeki oranı ya da bilgi-beceri düzeyleri gibi birçok faktörün etkisi ile farklı 

düzeylerde ĠG algısına sahip olabilmektedir (Naswall ve De Witte, 2003: 193). Bu 

nedenle, ĠG açısından içinde bulunan durumun, hem iĢletme hem de bireysel 

yönleriyle değerlendirilmesi önem taĢımaktadır. ĠĢte bu noktada nesnel ve öznel ĠG 

kavramları önemli hale gelmektedir. 

 Öznel ĠG, esasında psikoloji yazınında yapılan ve konu hakkında çalıĢan 

birçok yazar tarafından da benimsenen ĠG tanımı ile benzer bir noktaya 

odaklanmaktadır. Bu, öznel ĠG‘nin, ĠG dendiği zaman akla ilk gelen tanıma oldukça 

benzediği Ģeklinde de yorumlanabilir. Bir tanım olarak ifade etmek gerekirse, öznel 

ĠG, çalıĢanların iĢlerini kaybetme korkusu ile iĢlerinin devamlılığı konusundaki ―içsel‖ 

kaygılarını içeren güvencesizlik algısı olarak ifade edilebilir (De Witte ve Naswall, 

2003: 156).   

 Öznel ĠG‘nin zihinsel bir algıya dayanması, kuĢkusuz ki, onun birçok farklı 

kiĢisel faktörün etkisi altında Ģekillenmesine ve böylelikle kiĢiden kiĢiye düzeyinin 

değiĢebilmesine zemin hazırlamaktadır. Bu etki düzeyi de algılanan gerçeği, ―gerçek 

durumdan‖ farklı kılabilir. Yani bütün iĢlerin aynı risk seviyesinde olduğu bir 

iĢyerinde, çalıĢanlar farklı düzeylerde ĠG algısına sahip olabilirler (Nart, 2015: 72).
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 Bazı araĢtırmacılar ise ĠG‘nin nesnel yönüne vurgu yapmıĢtır (Büssing, 1999: 

4). Bu yaklaĢıma dayalı olarak yapılan tanımların temel dayanak noktası, ĠG‘nin 

çalıĢanın içinde bulunduğu dıĢsal koĢullara bağlı olduğu ve iĢ durumu hakkındaki 

Ģahsi yorumlarından bağımsız olarak gerçekleĢtiği yönündedir (Sverke vd., 2006: 5; 

Sağlam, 2014: 12). Yani nesnel ĠG, öznel ĠG‘nin aksine bireysel algılamalara dayalı 

olmaktan ziyade, dıĢsal tehditlerle alakalıdır (Ferrie vd., 2001: 38). Örneğin 

ekonomik durgunluk ya da kriz dönemlerinde, örgütsel yapılanmalarda, Ģirketlerin 

birleĢmesi ya da devredilmeleri söz konusu olduğunda, yeni bir teknolojik ekipmanın 

çalıĢanların yerini alması ihtimali ortaya çıktığında (Clark, 2005: 8) ya da 

özelleĢtirmelerde ĠG daha çok nesnel özellik taĢımaktadır (Nart, 2015: 61). Ayrıca 

çalıĢtıkları iĢletme ile mevsimlik, kayıt dıĢı (sigortasız) ya da kısmi süreli istihdam 

iliĢkisi içerisinde olan ve baĢka bağlayıcı bir sözleĢmeden yoksun çalıĢanlar da 

öznel ĠG‘den bağımsız olarak nesnel ĠG‘yi daha yoğun hissedeceklerdir (Sümer vd., 

2013: 59).  

 Doğal olarak her iki ĠG türü birbiri ile önemli derecede iliĢkilidir (Sümer vd., 

2013: 59). Nesnel ĠG, öznel ĠG‘yi tetikleyebilir. Nesnel ĠG yok ise, öznel ĠG‘de 

görülmeyebilir. O halde öznel ĠG‘nin, nesnel ĠG‘nin yarattığı stresin boyutunu artırıcı 

bir özelliği olduğunu söylemek mümkündür (Klandermans ve Van Vuuren, 1999: 

147; Lastad vd., 2016: 247). Hatta nesnel ĠG‘nin düĢük olduğu iĢletmelerde bile, 

bazı çalıĢanlar öznel ĠG yaĢayabilmektedirler. Bu koĢullar altında, bireylerin öz-saygı 

ve kötümserlik gibi baskın kiĢilik özellikleri ya da sahip oldukları diğer ekonomik 

kaynakların (mevcut iĢi haricindeki) ve sosyal desteğin yetersizliği güvencesizliğin 

hissedilmesinde ve derecesinde etkili olacaktır (Sümer vd., 2013: 60). Örneğin, bazı 

çalıĢanlar, çalıĢtıkları iĢletmenin durumu kötüye gittiği halde kendi gelecekleri ile ilgili 

iyimserlik taĢıyabilirken, bazıları durumu iyi olan iĢletmede bile panik düzeyinde 

korku ya da kaygı yaĢayabilmektedirler. Bu nedenle nesnel ya da öznel 

yaklaĢımlardan biri ile hareket etmek yerine bu ikisini birlikte ele almak, ĠG hakkında 

daha doğru sonuçlar elde edebilmek açısından önemlidir (Çakır, 2007:124).  

 

2.3.2. BiliĢsel - Duygusal ĠĢ Güvencesizliği 

 ĠG‘nin kavramsallaĢtırılması açısından önemli ayrımlardan bir diğerini 

oluĢturan biliĢsel ve duygusal ĠG kavramı ilk olarak Borg ve Elizur (1992: 14) 

tarafından ortaya atılmıĢtır. Buna göre biliĢsel ĠG, çalıĢanın yakın gelecekte iĢi 

hakkında olumsuz değiĢiklikler (iĢ kaybı ya da iĢ koĢullarında olumsuz değiĢim) 

olabileceğini düĢünmesi iken (Probst, 2003a: 452); duygusal ĠG bu değiĢikliklerin 

bireyde neden olduğu kaygı, endiĢe ya da korku gibi duygusal ögeleri ifade 

etmektedir (Nolan vd., 2002: 182; Huang vd., 2010: 3). Bu noktada denilebilir ki, 
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biliĢsel ĠG daha çok çalıĢanların dıĢ çevresinde meydana gelebilecek değiĢikliklere 

yönelik beklentilerini ve düĢüncelerini içermekte, bu düĢüncelerin yol açtığı duygusal 

sonuçlar ise duygusal ĠG‘yi oluĢturmaktadır (Guest, 2002: 141).  

 Duygusal ĠG söz konusu olmayıp, sadece biliĢsel ĠG‘nin söz konusu olduğu 

bir durum, aynı zamanda endiĢe ve korku gibi duyguların söz konusu olmadığı bir 

durum olarak nitelendirilmektedir. Böyle bir durumun, iĢin, çalıĢan açısından çok 

değerli olmaması ya da çalıĢanın baĢka alternatifleri bulunması gibi çeĢitli sebepleri 

bulunabilir (Guest, 2002: 142). Örneğin emeklilik zamanı yaklaĢmıĢ ya da küçük 

çocuklu anneler gibi zaten iĢgücü piyasasından ayrılmaya hazır çalıĢanlar ya da 

piyasada talep edilen bilgi ve beceriye sahip çalıĢanlar bu kapsamda 

değerlendirilebilir (Slack, 2004: 5). Ancak eğer çalıĢanın iĢ konusunda baĢka 

alternatifleri mevcut değilse, önemli finansal yükümlülüklere sahipse ya da vasıfsız 

bir çalıĢansa biliĢsel ĠG, duygusal ĠG‘ye yol açabilir (Anderson ve Pontusson, 2007: 

214; Pienaar vd., 2013: 4). Örneğin, mevsimlik bir konaklama iĢletmesi çalıĢanının 

daha sezon devam ederken dahi iĢini kaybedeceğini düĢünmesi (iĢini 

kaybedebileceği algısını taĢıması), biliĢsel ĠG‘ye neden olabilir5. Bununla birlikte bu 

çalıĢanın çalıĢtığı dönem içerisinde bu durumdan kaygılanması, endiĢeye kapılması 

ve tabiri caizse ―iĢ biterse ben ne yaparım?‖ düĢüncesini taĢıması mevzuu bahis ise 

duygusal ĠG‘nin de varlığından bahsedilebilir. Bununla birlikte sezonluk otelde, ―iĢ 

biterse ben ne yaparım‖ düĢüncesinin yanı sıra, ―iĢ bitince‖ (sezon sonu) ne 

yapılacağı konusundaki endiĢe de söz konusu olabilir. Ama bu durum iĢini kaybetme 

korkusu ile ilgili bir endiĢe değildir. Bu çalıĢma açısından sezon bitmediği halde 

çalıĢanların ―iĢim sezon bitmeden önce biterse ben ne yaparım‖ Ģeklinde bir 

endiĢeye sahip olup olmadıkları ve bunun derecesinin tespiti daha önemlidir.  

 

2.3.3. Nicel - Nitel ĠĢ Güvencesizliği  

 Yukarıdaki kısımlarda değinildiği üzere Greenhalgh ve Rosenblatt (1984: 

441) ĠG‘nin, iĢin kalıcı olarak kaybedilmesine yönelik tehdit algısından, iĢin önemli 

özelliklerinin kaybedilmesine kadar geniĢ bir alanda ele alınabileceğini belirtmiĢtir. 

Ancak kavram hakkında yapılan çoğu ilksel tanımda kavramın tek boyut altında ele 

alındığı ve sadece iĢin gelecekteki sürekliliğine yönelik bir tehdit algısı olduğu 

yönüne değinildiği de görülmektedir (Sverke vd., 2002: 243; Greenhalgh ve 

                                                
5
 Zira bu çalıĢmanın esas konusunu da bu konudaki yapılacak tespit oluĢturmaktadır. Bir 

diğer ifadeyle bu çalıĢmada, mevsimlik otel çalıĢanlarının çalıĢtıkları dönem içerisinde ĠG 
algısına sahip olup olmadıklarını (ve eğer varsa bu algının tüm yıl çalıĢanlara göre ne 
derecede gerçekleĢtiğini) tespit etmeye çalıĢacağız. Bu sayede mevsimlik otel çalıĢanlarının 
çalıĢtıkları dönem içerisinde biliĢsel ĠG algısı taĢıyıp taĢımadıkları hakkında daha net ifadeler 
kullanabileceğiz.  
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Rosenblatt, 2010: 9). Bir diğer bakıĢ açısıyla, ilksel tanımlarda iĢ özelliklerinin kaybı 

ile ilgili tehdit algısının genelde göz ardı edilen bir konu olduğu söylenebilir 

(Fischmann vd., 2015: 154). Bu tartıĢmadan hareketle Hellgren vd. (1999: 182), 

―nicel (kantitatif)‖ ve ―nitel (kalitatif)‖ ĠG ayrımını ortaya atmıĢtır. Buna göre nicel ĠG, 

–erken tanımlara benzer olarak– iĢin gelecekteki varlığına yönelik algılanan tehdit 

iken, nitel ĠG sahip olunan olumlu iĢ özelliklerinin kaybına yönelik algılanan tehdit 

olarak tanımlanmaktadır.  

 Nicel ve nitel ĠG yaklaĢımları, ĠG konusunda baĢka bir ayrım olan ―bütünsel‖ 

ve ―çok boyutlu‖ ĠG ayrımı ile de benzerlik göstermektedir. Nicel ĠG, bütünsel ĠG 

kavramı ile benzerlik göstermektedir. Zira bütünsel ĠG, iĢin mevcut haliyle 

sürekliliğine yönelik algılanan tehdidi ifade etmektedir (Çakır, 2007: 125). Çok 

boyutlu ĠG ise nitel ĠG ile benzer olarak sadece iĢin sürekliliği hakkında belirsizlik 

yaĢanması değil, iĢin çeĢitli boyutlarında olumsuz değiĢiklikler yaĢanmasına yönelik 

belirsizlik algısı olarak tanımlanmaktadır (Kinnunen vd., 2000: 443).  

 Gerek nicel gerekse nitel ĠG‘nin birey ve iĢ davranıĢları üzerinde olumsuz 

etkileri söz konusu olmaktadır (Elst vd., 2014b: 144). Ancak denilebilir ki, nicel ĠG 

daha çok birey ile ilgili; nitel ĠG ise iĢ davranıĢları ile ilgili olumsuz etkilere sahiptir. 

Zira çalıĢan açısından iĢin kendisinin kaybedilmesi bireyin özellikle finansal gelir 

kaynağından mahrum kalması nedeniyle iĢ özelliklerinin kaybına kıyasen daha 

yıpratıcı olabilecektir. Ancak nitel ĠG sonucunda iĢin kendisinin değil, ücret, kıdem, 

çalıĢma ortamı ve koĢulları gibi iĢ özelliklerinin kaybedilmesi gibi olasılıklar 

gündemde olduğundan, bireyin doğrudan kendisi değil, iĢ hayatı olumsuz 

etkilenebilecektir. Bu da iĢe karĢı olumsuz tutum geliĢtirme, iĢe gitme isteğinde 

azalma, iĢten ayrılma niyetinin ortaya çıkması ya da düĢük iĢ tatmini gibi sonuçlara 

sebep olabilecektir (De Witte vd., 2010: 45-46).   

 

2.4. ĠĢ Güvencesizliğini Açıklayan Modeller 

1980‘li yıllardan itibaren konuĢulan, tartıĢılan ve üzerine araĢtırmalar yapılan 

ĠG olgusu, ileriki dönemlerde daha da çok konuĢulmaya, tartıĢılmaya ve üzerine 

araĢtırmalar yapılmaya adaydır. Zira büyümenin temel etkeninin teknolojik üretime 

dayalı olduğu koĢullarda üretim artıĢı daha fazla ya da en azından aynı oranda 

istihdam artıĢına yol açmamakta, ekonomi artık eskiye nazaran ya yeni istihdam 

yaratmadan ya da çok daha az istihdam yaratarak, hatta kimi yazarlara göre (Keser, 

2014: 90-91; Bora ve Erdoğan, 2017: 13-14; Standing, 2017: 86; Nam, 2019: 155) 

istihdam azaltarak büyümektedir. Örneğin, otomasyon sayesinde ABD‘de 1982 ile 

2002 yılları arasında çelik üretimi yılda yaklaĢık %35 arttığı halde, çelik iĢçileri sayısı 

289.000‘den 74.000‘e düĢmüĢtür (Sennett, 2015: 69). Bu durumun hizmet sektörü 
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söz konusu olduğunda da geçerli hale geldiği söylenebilir (Baum, 2007: 1392; 

Sennett, 2015: 68) ki, Schömann vd. (2003: 122-128) AB‘ye üye olan 12 ülkede 

yaptığı incelemede bu gerçeği ortaya koymuĢtur. Çünkü artık bu iĢletmelerde de 

bazı iĢler, –eskiye nazaran– ya daha az çalıĢanla ya da tamamen makineler 

aracılığıyla yapılabilmektedir. Buna ek olarak ekonomik yatırımların, eskiye nazaran 

daha az istihdam yaratarak gerçekleĢtirilmesi gibi bir durum da söz konusudur. 

Örneğin, 2004 yılında ABD‘de yapılan bir araĢtırma, bu ülkedeki en büyük 100 

iĢletmenin aynı miktardaki üretim için ihtiyaçları olan iĢçi sayısının üç yıl öncesine 

göre %10 azaldığını ortaya koymaktadır (Bora ve Erdoğan, 2017: 14). 

Tüm bu koĢullar altında ĠG, ―iĢ‖in yapısal bir unsuru haline gelmiĢ ve hem 

beyaz hem de mavi yakalı iĢçi sınıfı, iĢ güvencesinden yoksun bir Ģekilde çalıĢır hale 

gelmiĢtir (Bora, 2017: 53). Fakat Ģüphesiz ki, bu olgu ĠG‘nin tek nedeni değildir. Bu 

nedenle ĠG olgusunun, güvencesizliği belirleyen etkenleri, ĠG algısının dozuna etki 

eden aracı değiĢkenleri ve ĠG‘ye karĢı verilen tepkileri neden sonuç iliĢkisi içinde 

sunan ĠG modelleri aracılığıyla incelenmesi, olgunun daha sistematik bir Ģekilde ele 

alınmasına ve daha iyi anlaĢılmasına katkı sağlayacaktır (Seçer, 2007: 180).  

Bu baĢlık altında ilk olarak, konu hakkında o güne kadarki mevcut yazını 

sentezleyerek çok boyutlu bir model geliĢtiren Greenhalgh ve Rosenblatt (1984)‘ın 

modeli incelenecektir. Akabinde Greenhalgh ve Rosenblatt‘ın yaklaĢımını genel 

olarak benimseyen ancak onların yeterince değinmediğini düĢündüğü noktalara 

modelinde yer veren Jacobson (1985)‘nun modeli yer alacaktır. Üçüncü olarak o 

güne kadar ĠG hakkında yapılan ölçümlerde kullanılan ölçeklerin yüzeysel olduğu 

düĢüncesinden hareketle bir ölçüm modeli geliĢtiren Ashford, Lee ve Bobko 

(1989)‘nun modeli ele alınacaktır. Son olarak, Sverke ve Hellgren (2002), Probst 

(2002) ve Wyk ve Pienaar (2008)‘ın modellerine, diğer ĠG modellerine benzer 

süreçleri içermeleri ve önemli birer farklılık taĢımamaları nedeniyle, diğer ĠG 

modelleri baĢlığı altında kısaca değinilecektir. 

 

2.4.1. Greenhalgh ve Rosenblatt’ın ĠĢ Güvencesizliği Modeli  

 Greenhalgh ve Rosenblatt, ĠG ile ilgili ilk modellerden birini ortaya koymuĢtur 

(Probst, 2003a: 451). Bu model, hangi faktörlerin ĠG‘ye yol açtığı, ĠG‘nin hangi 

örgütsel sonuçlar yarattığı ve yine ĠG‘nin düzeyine artma ya da azalma yönünde etki 

eden aracı değiĢkenleri hakkında detaylı bilgi sunması bakımından oldukça 

kapsamlı bir model olarak ifade edilmektedir (Probst, 2008: 179).  

Modele göre algılanan ĠG, nesnel tehditler ile ortaya çıkmaktadır. Nesnel 

tehditler, bireysel algılamalara dayanmayan dıĢsal tehditler olarak ifade 

edilmektedir. ĠĢgörenler bu nesnel tehditlerden üç farklı yolla haberdar olmaktadır. 
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Bunlardan ilki ―resmi örgütsel duyurular‖dır. Ġkinci olarak çalıĢanların bazı yeni 

örgütsel politikaları ve uygulamaları öğrenmesi ile tahmin yürüterek elde ettiği 

olumsuz çıkarımlardır. Bunlar modelde ―kasıtlı olmayan örgütsel ipuçları‖ olarak 

ifade edilmiĢtir. Örneğin, iĢletmede herhangi bir departmanın bütçesinin azaltılması, 

çalıĢanlar tarafından departmanda istihdamın azaltılması ya da departmanın 

zamanla tamamen kapatılması gibi geliĢmelerin habercisi olarak yorumlanabilir. 

Üçüncü bilgi kaynağı ise iĢletme içerisinde dolaĢan ―söylentiler‖ olarak ifade 

edilmiĢtir (Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984: 440). Esasında bu bilgi kaynağı, kasıtlı 

olmayan örgütsel ipuçları Ģeklinde ifade edilen bilgi kaynağının bir sonucu olarak da 

düĢünülebilir. Zira bir manada örgütsel ipuçlarına kiĢisel yorumlar da eklenmekte ve 

zamanla çalıĢanların kendi aralarında konuĢarak yayması sonucu birer söylentiye 

de dönüĢebilmektedir. Bu yollardan herhangi biri ile çalıĢana ulaĢan bilgi, –modelde 

de görüldüğü üzere– öznel tehditlere yol açacaktır. 

ġekil 2.1. Greenhalgh ve Rosenblatt’ın ĠĢ Güvencesizliği Modeli 

 

Kaynak: Greenhalgh ve Rosenblatt (1984: 441)‘den uyarlayan Seçer (2007: 183).  

  

 Modele göre öznel tehdidin düzeyini artırması ya da azaltması bakımından 

nesnel tehdidin Ģiddeti ve algılanan güçsüzlüğün de üzerinde durulması gereklidir. 

Nesnel tehdidin Ģiddetini üç faktör belirlemektedir. Birincisi, mevcut iĢin nasıl 
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kaybedileceği, bir diğer ifadeyle iĢin kalıcı mı, yoksa geçici olarak mı kaybedileceği 

nesnel tehdidin Ģiddetini ve dolayısıyla öznel tehdit algısının düzeyini etkilemektedir. 

Ġkinci faktör, iĢ özeliklerinin kaybedilmesi ihtimalidir. ĠĢ özellikleri kapsamında –daha 

önceki kısımlarda değinildiği üzere– kıdem, kariyer ilerleme olanakları, ücret düzeyi, 

statü, diğer çalıĢanlarla olan iletiĢimin kalitesi ya da kaynaklara ulaĢabilme kolaylığı 

gibi faktörler ele alınmaktadır. Son olarak tehdit kaynakları da öznel tehdidin 

Ģiddetini etkilemektedir ki, bunlar örgütsel küçülme, örgütsel yeniden yapılanma ya 

da teknolojik geliĢme sonucu makineleĢmedir (Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984: 441 

- 442). Bu faktörlerden herhangi birisinin ortaya çıkması söz konusu olduğunda, o 

faktör ne derece öneme sahip ise çalıĢan da o derece Ģiddetli öznel ĠG algısına 

sahip olacaktır.    

 Öznel tehdidin düzeyine etki eden algılanan güçsüzlük ise dört temel faktör 

etrafında Ģekillenmektedir. Ġlk faktör korunma yoksunluğu olarak isimlendirilmiĢtir. Bu 

bağlamda sendikal üyeliğin, kıdem sistemlerinin veya iĢ sözleĢmelerinin varlığı 

durumunda çalıĢanların algıladığı güçsüzlük azalacak, yokluğu durumunda 

artacaktır. Ġkinci faktör, iĢletmenin net olmayan beklentileridir. Örneğin çalıĢan 

mevcut istihdamının devam edebilmesi için ne kadarlık bir performans göstermesi 

gerektiğini bilmiyorsa; bir diğer ifadeyle çalıĢanlar performans değerlendirme 

kıstasları hakkında yeterli bilgiye sahip değilse güçsüzlük algısı bundan etkilenebilir. 

Güçsüzlük algısına etki edebilecek üçüncü faktör, örgüt kültürüdür. Bu konu ile 

alakalı olarak çalıĢanların güçsüzlük algısı Ģu üç nedenden dolayı artacaktır: (1) 

örgüt içerisinde adalet normları güçlü değilse; (2) çalıĢanlar iĢletme içerisinde karar 

alma aĢamasında söz sahibi değil ve itiraz hakları yoksa; (3) üstler, çalıĢanlar ile 

alakalı değerlendirmelerinde ve kararlarında keyfi ve değiĢken davranıyorsa. 

Algılanan güçsüzlüğü etkileyen dördüncü faktör, iĢletmenin iĢten çıkarma sürecinde 

uyguladığı prosedürlerdir. ÇalıĢanlar, iĢten çıkarma gibi bir durum gündeme 

geldiğinde herkes için aynı standartları taĢıyan objektif kriterlerin olduğuna 

inanmıyorsa, sadece üstlerinin merhametine kaldıklarını ve hak kaybına 

uğrayacaklarını düĢünüyorsa kendilerini güçsüz hissedeceklerdir (Greenhalgh ve 

Rosenblatt, 1984: 442 - 443). 

 Modelde, algılanan ĠG düzeyine bağlı olarak ĠG‘ye verilen tepkilerin ortaya 

çıkacağı görülmektedir. Ancak bu iliĢkinin düzeyine bireysel farklılık ve bağımlılık 

değiĢkelerinin aracılık ettiği, bir diğer deyiĢle bu iliĢkinin düzeyini arttırdığı ya da 

azalttığı görülmektedir. Bireysel farklılıklar kapsamında beĢ faktör ele alınmıĢtır. 

Bunlardan ―kontrol odağı‖, bireyin elde ettiği sonuçları nelere atfettiği ile ilgili bir 

kavramdır. Bazı kiĢiler, davranıĢları ile bunların sonuçları arasında bir iliĢkinin 

olduğunu varsayarak ulaĢtığı sonuçların kendisi tarafından kontrol edildiğini 
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düĢünmekte; diğerleri ise bu iliĢkinin olmadığını, sonuçların kendisi dıĢında, kader 

ya da Ģans gibi diğer faktörler neticesinde tesadüfü olarak ortaya çıktığını 

düĢünmektedir. Kendi davranıĢları ile elde ettiği sonuçlar arasında bir iliĢki olduğunu 

düĢünenler ―iç kontrol odaklı‖ olarak tanımlanırken; böyle bir iliĢki olduğunu 

düĢünmeyenler ―dıĢ kontrol odaklı‖ olarak tanımlanmaktadır (ġahin vd., 2009: 155). 

Buna göre iĢin özelliklerinin kaybedilmesi ihtimali ya da iĢin devamlılığının 

sağlanması gibi durumlar karĢısında bir miktar kontrolü olduğunu düĢünen 

çalıĢanlar, bir baĢka ifadeyle iç kontrol odaklı çalıĢanlar, daha az öznel ĠG algısına 

sahip olma eğilimindedirler (Greenhalgh, 1983: 434; Probst, 2008: 181). Tutuculuk, 

bireysel özellikler ekseninde incelenen ikinci faktördür ve yeniliklere, farklılıklara açık 

olma kapsamında değerlendirilmektedir. Buna göre çalıĢanların tutuculuk düzeyi 

arttıkça yani yeniliklere kapalı hale geldikçe, ĠG‘ye verilen tepkileri de 

Ģiddetlenmektedir. Bir diğer faktör olan çalıĢma yönelimi ise esasında –konunun 

ilerleyen aĢamalarında da ele alıncak olan– ―bağımlılık faktörü‖ ile yakın bir anlam 

taĢımaktadır. Bu konu, bireyin iĢe ne kadar değer verdiği ve çalıĢma durumunun 

taĢıdığı önem derecesini ifade etmektedir. Buna göre çalıĢma yönelimi yüksek 

derecede olanlar, bir diğer anlamı ile iĢe daha çok bağımlı olanlar, daha yoğun ĠG 

algısına sahip olacaklardır6. Modelde dördüncü faktör olarak ele alınan ―atfetme 

eğilimi‖ ise bireyin örgütteki kariyerinin sürekliliğine dair algıladığı tehlikenin içsel ya 

da dıĢsal kaynaklı olmak üzere hangi faktörlerden kaynaklandığını düĢünmesi ile 

ilgilidir. Bu tehlikelerin içsel faktörlerden kaynaklandığını düĢünen çalıĢanlar, dıĢsal 

faktörlerden kaynaklandığını düĢünenlere nazaran daha yüksek bir ĠG algısına sahip 

olacaklardır. BeĢinci bireysel farklılık, ―güvenlik (güvence) ihtiyacı‖ olarak ifade 

edilmiĢtir. Bu faktör çalıĢanların iĢleri ile ilgili ihtiyaç duydukları güvencenin 

derecesinin farklı olabileceğini ve iĢine dair daha fazla güvence (sözleĢmenin süresi 

ve kapsamı, iĢten çıkarma prosedürleri vb.) isteyen çalıĢanların ĠG‘ye tepkisinin de 

daha fazla olacağını ifade etmektedir (Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984: 444). 

 Modelde bir diğer aracı değiĢken olan bağımlılık, çalıĢanların mevcut iĢe olan 

bağımlılıklarını ifade etmektedir. Yukarıda ifade edildiği üzere çalıĢma yönelimi fazla 

olan çalıĢanların bağımlılıkları da fazla olmaktadır. Ayrıca modele göre bağımlılığı 

etkileyen iki faktör mesleki hareketlilik ve ekonomik güvencesizliktir. Buna göre 

mesleki hareketliliği olan çalıĢanlar, bir diğer ifadeyle farklı iĢ alternatiflerine sahip 

olan ve mevcut iĢinden ayrılınca farklı bir iĢletmede ya da sektörde kolayca iĢ 

bulabilecek çalıĢanlar ile ekonomik anlamda herhangi bir güvenceye sahip 

çalıĢanlar, mevcut iĢe daha az bağımlı olacaklardır. Mesleki hareketlilik ve ekonomik 

                                                
6
 Nitekim Orpen (1993), iĢe bağımlılığı fazla olan çalıĢanların ĠG algılarının daha yüksek 

olduğunu yaptığı araĢtırmada ortaya koymuĢtur.  
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güvencesizliğin yanı sıra yazarlar, Ģu dört faktörün de bağımlılığı ve dolayısıyla ĠG 

algısını etkilediğini ifade etmektedir (Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984: 445):  

 (1) ÇalıĢanın yeteneklerinin iĢ piyasasında düĢük talep görmesi, 

 (2) Mevcut iĢin aile bütçesinde belli bir öneme sahip olması,  

 (3) ÇalıĢanın yüksek seviyede sabit yükümlülüklere sahip olması,   

 (4) ÇalıĢanın iĢsizlik durumunda iĢsizlik ödeneği, sağlık sigortası, emeklilik 

      kazançları gibi ek gelir kaynaklarının bulunmaması veya belirsiz olması.  

 Bu faktörler, bağımlılığı etkileyen mesleki hareketlilik ve ekonomik 

güvencesizlik faktörlerinin daha da detaylandırılmıĢ ve daha farklı bir Ģekilde ifade 

edilmiĢ hali olarak da düĢünülebilir. 

 Modelde yer alan son aracı değiĢken sosyal destektir. Sosyal destek, bireyin 

dıĢ çevresinden aldığı psikolojik ya da ekonomik destekler kapsamında ele 

alınmakta ve çalıĢanın algıladığı tehdit ve güçsüzlük ile baĢ edebilmesinde kolaylık 

sağlamaktadır (Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984: 445). Nitekim Lim (1996)‘in bu 

konudaki çalıĢması, bireylerin iĢ ya da sosyal ortamındaki arkadaĢları ya da aile 

bireylerinden aldığı sosyal desteğin ĠG ile baĢ edebilmede kolaylık sağladığını 

ortaya koymuĢ ve bu hipotezi doğrulamıĢtır.  

 Modelin son aĢamasında, çalıĢanın ĠG‘ye karĢı verdiği tepkilere ve örgüt 

üzerindeki etkilerine yer verilmiĢtir. ĠG ile birlikte çalıĢanın iĢe karĢı çabası azalacak, 

iĢten ayrılma eğilimi ortaya çıkacak ve değiĢime karĢı direnç gösterme davranıĢı 

artacaktır. Bunların da örgütsel etkinlikle ilgili, verimlikte azalma, iĢgücü devrinde 

artıĢ ve çalıĢanların uyum yeteneğinin azalması gibi sonuçları görülecektir 

(Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984: 443 - 444).   

  

2.4.2. Jacobson’un ĠĢ Güvencesizliği Modeli  

 Jacobson 1985 yılında, Greenhalgh ve Rosenblatt‘ın modelinde çalıĢanların 

ĠG‘ye karĢı bireysel tepkilerine yeterli derecede yer verilmediği düĢüncesinden 

hareketle ―risk altındaki iĢ modelini‖ ortaya atmıĢtır (Cole, 1987: 42). Temelde her iki 

model, içerdiği süreçler ve sonuçlar bakımından birbirine benzese de, Greenhalgh 

ve Rosenblatt‘ın modeline göre Jacobson‘un modelindeki en önemli ayrım, 

çalıĢanların ĠG ile baĢa çıkmak için ne gibi bireysel stratejiler geliĢtirecekleri 

üzerinde daha fazla durulmasıdır.  

Modelde öncelikle tehdit oluĢturan belirtiler yer almaktadır. Bu tehditler 

nesnel karakterlidir ve bütçenin azaltılması, iĢletmenin ürünlerinin talebinde görülen 

düĢüĢ, çalıĢanların yerini alabilme ihtimali olan yeni teknolojilerin kullanımı, örgütsel 

yeniden yapılandırma gibi tehditleri içermektedir (Cole, 1987: 42). Bu nesnel 
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tehditlerin ortaya çıkması ile çalıĢanların ĠG algılamaya baĢlayacakları ifade 

edilmektedir. Bu, hissedilen ĠG olarak isimlendirilmiĢtir ve Greenhalgh ve 

Rosenblatt‘ın modelinde yer alan algılanan güçsüzlük kavramına, anlam yönünden 

benzemekle birlikte biraz daha detaylı olarak ele alınmıĢtır. Buna göre hissedilen ĠG, 

çalıĢanın iĢten çıkarılma olasılığı (algılanan duyarlılık) ve iĢten çıkarılmanın 

sonuçlarının Ģiddeti (algılanan ciddiyet) tarafından Ģekillenmektedir (Johnson vd., 

1992: 3). Algılanan duyarlılık, çalıĢanın, kendini, iĢletme için ne derece vazgeçilmez 

gördüğü ile ilgilidir. Eğer çalıĢan sahip olduğu yeteneklerin ve bilgi birikiminin yüksek 

seviyede olduğunu ve bu nedenle iĢten çıkarılma olasılığının düĢük olduğunu 

düĢünüyorsa, hissedilen ĠG de düĢük olacaktır. Algılanan ciddiyet ise iĢten 

çıkarılmanın çalıĢan açısından zararları nispetinde Ģekillenmektedir. Yukarıdaki 

kısımlarda ifade edildiği üzere, çalıĢan farklı iĢ alternatiflerine sahip değilse, iĢten 

çıkarılma durumunda baĢka finansal gelir kaynağı yoksa ya da yüksek seviyede 

finansal yükümlülüklere sahipse iĢten çıkarılma oldukça zararlı sonuçlar 

doğuracaktır.   

ġekil 2.2. Jacobson’un Risk Altındaki ĠĢ Modeli 

 

Kaynak: Jacobson (1985)‘ten aktaran Cole, 1987: 43. 

 Modelde adı geçen hareket yöntemleri, nesnel tehditlerin ortaya çıkması ile 

baĢlayan ĠG algısını azaltabilmek amacıyla çalıĢanların bazı davranıĢlar 

sergileyeceğini ifade etmektedir. ÇalıĢanlar her davranıĢ ya da eylemin faydaları ve 
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maliyetlerini karĢılaĢtırarak seçim yapmakta ve bu seçime göre hareket etmektedir 

(Cole, 1987: 44). Bu hareketler ise modelde Ģu baĢlıklar altında ele alınmıĢtır: (1) 

Atalet; çalıĢanların bizzat kendilerini iĢ kaybı açısından güvende hissetmeleri veya iĢ 

kaybının hayatlarında olumsuz bir etki meydana getirmeyeceğine inandıklarında 

normal iĢ rutinine devam etme Ģeklinde gösterdikleri davranıĢtır. (2) DeğiĢim; 

çalıĢanların daha çok çalıĢarak iĢletme için vazgeçilmez olmaya çalıĢması Ģeklinde 

gösterdikleri davranıĢtır. (3) Kaçınma; çalıĢanların iĢ kaybı tehdidinin gerçekliğini 

kabul ederek çözüm bulmak amacıyla sorumluluğu iĢletme yönetimi, sendika ya da 

devlet gibi baĢka üst organlara aktarma düĢüncesi içerisinde olmak Ģeklinde 

gösterdikleri davranıĢtır. (4) Ġhtiyat ise baĢka iĢ arama Ģeklinde gösterilen davranıĢtır 

(Seçer, 2008: 276).  

 

2.4.3. Ashford, Lee ve Bobko’nun ĠĢ Güvencesizliği Modeli  

 Greenhalgh ve Rosenblatt (1984) ĠG‘ye dair teorik bir model sunduktan sonra 

Ashford, Lee ve Bobko 1989 yılında Greenhalgh ve Rosenblatt‘ın modelini temel 

alarak çok boyutlu bir model ortaya koymuĢtur (Probst, 2008: 179). Ancak bu 

noktada dile getirmek gerekir ki, Ashford vd. (1989)‘nin çalıĢması teorik bir model 

sunmaktan ziyade bir ölçüm aracı geliĢtirmeye yöneliktir. Çünkü daha önceki 

çalıĢmalarda ĠG, ikinci derecede öneme sahip olarak yüzeysel bir Ģekilde ele 

alınmakta ve genelde sadece tek bir madde ile ölçülmekteydi (Ashford vd., 1989: 

804; Motley, 2003: 32; Wyk ve Pienaar, 2008: 55). Bu nedenle yazarların 

çalıĢmasının bu boĢluğu doldurmaya ve daha iyi bir ölçüm aracı geliĢtirmeye yönelik 

bir çabayı içerdiği ifade edilebilir.   

 Yazarların Job Insecurity Scale (JIS) adıyla bilinen ĠG ölçeği 57 soruyu ihtiva 

edecek Ģekilde beĢ boyuttan oluĢmaktadır. Bu boyutlar Ģu tespitleri yapmaya yönelik 

ifadeleri içermektedir: (1) mevcut iĢin önem derecesinin düzeyi, (2) mevcut iĢin 

sürekliliğine yönelik algılanan tehdidin düzeyi, (3) iĢ özelliklerinin önem derecesinin 

düzeyi, (4) iĢ özelliklerinin sürekliliğine yönelik algılanan tehdidin düzeyi ve (5) 

güçsüzlük (Lee vd., 2006: 513). Dikkat edilirse, (1) ve (2) numaralı boyutlar mevcut 

iĢ ile ilgilidir ve zaten ölçekte de aynı ifadelere sahiptir. Ancak (1) numaralı boyut 

mevcut iĢin çalıĢan açısından önemini tespit etmeyi amaçlarken; (2) numaralı boyut 

iĢin sürekliliğinin ne derece tehdit altında olduğuna yönelik olan algıyı tespite 

yöneliktir. Benzer bir durum iĢ özellikleri, yani (3) ve (4) numaralı boyutlar için de 

söylenebilmektedir. Bu nedenle bu boyutlar, mevcut iĢ, iĢ özellikleri ve güçsüzlük 

olmak üzere üç ana grup altında da toplanabilir (Rosenblatt ve Ruvivo, 1996: 588). 

Bu yaklaĢıma sahip olan ölçekte ifadeler beĢli Likert derecelendirmesine göre 
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puanlanmakta ve bireylerin algıladıkları ĠG puanı Ģu Ģekilde hesaplanmaktadır 

(Probst, 1998: 5):   

[ ( ∑ 1 * 2 ) + ( ∑ 3 * 4 ) ] * 5 

 Ashford vd. (1989)‘in ölçeği global olarak kabul görmüĢ bir ölçek olarak 

(Sverke vd., 2002: 256) çeĢitli çalıĢmalarda kullanılmıĢtır (Wyk ve Pienaar, 2008: 

62). Ancak ölçeğe yönelik yapılan eleĢtiriler, ölçeğin karmaĢık bir yapıya sahip 

olduğu (Mauno vd., 2001: 920), çok uzun olduğu ve iĢlevselliğinin olmadığı 

yönündedir (Lee vd., 2006: 514; Lee vd., 2008: 374; Elst vd., 2014a: 366). Buna 

yönelik olarak ileri ki yıllarda aynı yazarları içeren bir çalıĢmada (Lee vd., 2008) 

ölçeği kısaltmaya yönelik bir çaba görülmektedir. Bu çalıĢmada biri 37 ifade 

(kısaltılmıĢ ölçek adında), diğeri ise 25 ifadeden (sınırlandırılmıĢ ölçek adında) 

oluĢan iki ayrı revize ölçek oluĢturumuĢtur. KısaltılmıĢ ölçekte, iĢ özellikleri ölçeği 

dokuz ifadeye (orjinal ölçek 17 soru içermekteydi), mevcut iĢ ile ilgili ölçek 8 ifadeye 

(orjinal ölçek 10 soru içermekteydi) sahip olacak Ģekilde revize edilmiĢtir. 

SınırlandırılmıĢ ölçekte ise iĢ özelliklerinde beĢ ifade, mevcut iĢ ile ilgili ölçek altı 

ifade bulunmaktadır. Güçsüzlük boyutunda ise her iki ölçekte de herhangi bir 

kısaltma ya da sınırlandırma iĢlemi yapılmamıĢtır.  

  

2.4.4. Diğer ĠĢ Güvencesizliği Model leri 

 Yazında, burada ifade edilen modellerden baĢka ĠG modellerinin de olduğu 

görülmektedir. Sverke ve Hellgren (2002)‘in ―BütünleĢik ĠG Modeli‖, Probst (2002)‘un 

―ĠĢ Güvencesi Modeli‖ ve Wyk ve Pienaar (2008)‘ın modeli bunlara örnek olarak 

verilebilir. Bu modellerin hepsini ayrı bir baĢlık altında incelemeye gerek görmedik. 

Çünkü detaylı bir inceleme yapıldığında Ģahit olunacaktır ki, bu modeller burada 

ifade edilen modellerden önemli bir farklılık ihtiva etmemekte, sahip oldukları 

farklılıklar ise birer ayrıntı olarak kalmaktadır. Örneğin, Sverke ve Hellgren (2002)‘in 

modelinde iĢgücü piyasasındaki ya da iĢletme içerisindeki nesnel durum ile 

çalıĢanın öznel yapısının ĠG algısına yol açtığı ve bireysel farklıklar, sosyal destek 

gibi aracı değiĢkenlerin etkisi altında ĠG‘ye karĢı çalıĢanların tepkilerinin ortaya 

çıktığı ifade edilmektedir. Bu tepkilerin de çalıĢanın kendisi ve iĢ davranıĢları ile 

iĢletme açısından sonuçları ortaya çıkmaktadır.  

 Benzer bir süreç Probst (2002)‘un modelinde görülmektedir. Ancak bu 

araĢtırmacı, diğerlerinden farklı olarak kültürel değerlerin de aracı değiĢken olarak 

ele alınması gerektiğini ifade etmektedir. Zira kültürel değerler bireylerin bir iĢten 

beklentilerini, iĢ yapma Ģekillerini ya da iĢ değiĢikliği ihtimali ortaya çıktığında 

sergileyeceği davranıĢları etkilemektedir (Probst ve Lawler, 2006: 238; Sender vd., 
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2017: 2404). Bunlar da ĠG algısına etki edebilen unsurlar olarak ifade edilmektedir. 

Hatta örneğin, kültürel yapı, iĢ ile ilgili bütün koĢulların eĢit olduğu durumlarda bile 

ĠG algısının farklılaĢmasına zemin hazırlayabilmektedir.  

 Wyk ve Pienaar (2008) ise Güney Afrika‘da iĢletme yöneticileri ile yürüttüğü 

çalıĢma sonucunda kapsamlı ancak diğer modellere benzer süreçleri içeren bir 

model ortaya koymuĢtur. Bununla birlikte ĠG‘nin belirleyicileri arasında politik 

faktörleri de saymıĢtır ki, bu, diğer modellerde bahsedilmeyen bir konudur. Ayrıca 

modelde, politik faktörlerin yanı sıra ekonomik ve örgütsel tehditler, bireysel faktörler 

ve iĢ özelliklerinin ĠG algısına neden olduğu ve bunun da bireysel, örgütsel ve sosyal 

açıdan bazı sonuçları olduğu ifade edilmektedir.    

 

2.5. ĠĢ Güvencesizliği Algısını Etkileyen Faktörler 

 Bireyin, çalıĢtığı örgüt ile olan istihdam iliĢkisinin sürdürülebilirliğine yönelik 

algıladığı tehdit olarak tanımlanan (Otluoğlu, 2014: 27) ĠG, nesnel ve öznel 

faktörlerin etkisi altında Ģekillenmektedir (Naswall vd., 2002: 69; Sverke vd., 2006: 9; 

Clark, 2005: 36; Probst, 2008: 181). Daha önce de ifade edildiği gibi, çalıĢanın 

dıĢında geliĢebilen somut ve gözlenebilir olaylar nesnel ĠG kaynağı olabilmektedir. 

Ancak aynı durumda olan çalıĢanların dahi farklı düzeylerde ĠG algısı taĢıyabilmesi 

ĠG‘nin öznel yönüne de dikkatle bakmamızı gerektirmektedir. Bu nedenle ĠG algısına 

etki etmesi bakımından bu baĢlık altında hem nesnel hem de öznel faktörlerden 

bahsedilecektir.   

 Bu faktörlerden bazılarına ĠG algısını etkileyen aracı değiĢkenler olarak ĠG 

modelleri baĢlığı altında kısaca değinilmiĢti. Ancak burada konu, yapılan 

araĢtırmalardan örnekler de sunarak biraz daha detaylandırılacaktır. Ayrıca denebilir 

ki, yapılan araĢtırmaların farklı ülkelerde, farklı kültürel ortamlarda, farklı sektörlerde 

ve farklı mizaçlardaki bireyler ile yapılmıĢ olması, haliyle ortaya çıkan sonuçları 

farklılaĢtırabilmektedir. Bu da ele alınan değiĢken ile ĠG iliĢkisi hakkında net ifadeler 

kullanabilmeyi kimi zaman imkan dıĢında bırakmaktadır.   

 

2.5.1. Bireysel Özellikler 

 ĠG ile iliĢkisi bakımından üzerinde en fazla durulan bireysel değiĢkenlerden 

birisi yaĢtır (Naswall vd., 2002: 70). Yapılan çalıĢmaların bazılarında ĠG algısının 

yaĢa bağlı olarak artıp ya da azaldığı tespit edilirken, kimi çalıĢmalarda bu iki 

değiĢkenin birbirini etkilemediği sonucu ortaya çıkmıĢtır. Örneğin; Kinnunen ve Natti 

(1994), Mohr (2000), Naswall ve De Witte (2003), Dığın (2008), Dığın ve Ünsar 

(2010), Aslan (2011), Dereli (2012), Dursun ve Bayram (2013), Poyraz ve Kama 

(2013) gibi araĢtırmacılar yaĢın artması ile ĠG algısının da arttığını tespit etmiĢlerdir. 
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YaĢın artması ile ĠG algısının artmasına neden olarak Ģunlar dile getirilebilir. YaĢlı 

çalıĢanların aynı iĢletmede uzun süre çalıĢmıĢ olması ihtimalinin genç çalıĢanlara 

nazaran daha fazla olması, onların sadece iĢletmeye özgü yetkinliklere sahip 

olabilmelerine yol açabilmekte (Sennett, 2017: 105-106), bu da onların baĢka bir 

iĢletmede ya da sektörde istihdam edilmelerini zorlaĢtırabilmektedir. Böylelikle yaĢlı 

çalıĢanların mevcut iĢlerine bağımlılıklarını artmakta ve ĠG algıları genç çalıĢanlara 

göre daha fazla olabilmektedir (Seçer, 2008: 279). Ayrıca Ģunu da belirtmekte yarar 

var ki, yapılan çalıĢmalarda yaĢlı çalıĢanların daha çok ĠG algısına sahip oldukları 

tespiti, 30-50 yaĢ aralığının 30 yaĢ altına göre kıyaslanması ile ortaya çıkmaktadır. 

50 yaĢ üzerindekiler ise (30-50 yaĢ aralığına göre) daha yaĢlı bir grubu temsil 

etmelerine rağmen ĠG algısı azalmaktadır. Çünkü genel olarak 50 yaĢ üzerindeki 

çalıĢanlar kendilerini emekliliğe hazırlayabilmektedir. Bununla birlikte bu çalıĢanların 

finansal yükümlülüklerinin ya da çocuklarının artık aileden kopmuĢ olması sebebiyle 

onlara ait sorumlulukların azalmıĢ olması7 gibi nedenler ĠG algılarının da daha az 

olmasına zemin hazırlamaktadır. YaĢı 30‘un altında olan çalıĢanlar ise yine 50 yaĢ 

üzerindeki çalıĢanlar gibi finansal ya da çocuk bakımı gibi yükümlülüklerinin 

olmaması olasılığının daha fazla olması, iĢ kaybı karĢısında genç olmalarının da 

etkisi ile kolay iĢ bulabilme ihtimalinin olduğunu düĢünmeleri gibi nedenlerle 30-50 

yaĢ aralığına göre daha az ĠG algısı taĢıyabilirler (De Witte, 1999: 162).  

 Yukarıda sayılan çalıĢmaların aksine Karkoulian vd. (2013) yaĢ azaldıkça ĠG 

algısının arttığını tespit etmiĢtir. Bu sonuç Ģu nedenden ileri gelebilir. Bu çalıĢanların 

bilgi-beceri yönüyle kıdemli çalıĢanlara göre daha geride olabilmeleri, onları iĢ kaybı 

tehdidi karĢısında riskli grup haline geldikleri düĢüncesine itebilir. Ayrıca genç 

çalıĢanların kısa kontratlara sahip olabilmesi de ĠG algısını artırabilen bir unsur 

olarak değerlendirilebilmektedir (Kinnunen vd., 2014: 245). Bunlara ek olarak genç 

çalıĢanların yüksek ĠG algısına sahip olmalarına neden olabilecek bir diğer husus, 

iĢletme dünyasında yerleĢmiĢ olan ―son alınan ilk kovulur‖ anlayıĢıdır (Sennett, 

2015: 58). Bu anlayıĢa göre, iĢletmenin en yeni çalıĢanları, iĢten çıkarma 

operasyonlarında ilk olarak ele alınmaktadır. ĠĢte bu uygulamanın günümüzde de 

devam etmesi genç çalıĢanların yüksek ĠG algısına sahip olabilmelerini açıklamada 

yararlı görülebilir.  

Bununla birlikte yaĢ ile ĠG algısının arasında herhangi bir iliĢkinin olmadığını 

ileri süren çalıĢmalar da yazında kendine yer edinmiĢtir (Ruvio ve Rosenblatt, 1999; 

                                                
7
 Bu ifadelere biraz ihtiyatlı yaklaĢmak gerekebilir. Çünkü bazı kültürlerde çocuklar ne kadar 

büyüseler de, aileden kop(a)mamakta ve ebeveynlerin sürekli ilgisine muhtaç 
olabilmektedirler.  
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Hellgren ve Sverke 2003; Sümer vd. 2013; Dede, 2017). Bu çalıĢmalara göre ĠG 

algısının artıĢı ya da azalıĢı yaĢtan bağımsız olarak gerçekleĢmektedir.  

 ĠG ile iliĢkisi üzerinde fazlaca durulan bir diğer bireysel değiĢken cinsiyettir 

(Naswall ve De Witte, 2003: 194). Yazında kimi çalıĢmalar (Kinnunen vd., 1999; 

Rosenblatt vd., 1999; Poyraz ve Kama, 2008; Dede, 2017), erkeklerin daha fazla ĠG 

algısı taĢıdığına yönelik tespitler içerirken; kimi çalıĢmalarda (Kinnunen vd., 2000; 

Naswall ve De Witte, 2003; Sümer vd., 2013) kadınların daha çok ĠG algısı taĢıdığı 

ifade edilmektedir. Kadınların geleneksel olarak, evin içinde ev iĢleri, çocuk bakımı 

gibi uğraĢlar edinmesi, erkeklerinse çalıĢarak ev geçindirme rolünü üstlenmesi 

nedeniyle, iĢin, erkekler açısından daha fazla öneme sahip olması, erkeklerin daha 

fazla ĠG algısı taĢımasına zemin hazırlamıĢ olabilir (Naswall vd., 2002: 70). 

Kadınların daha fazla ĠG algısı taĢıdığı durum ise özellikle aileye gelir sağlayan tek 

kiĢi oldukları durumda (De Witte, 1999: 161) ya da kadınların iĢ yaĢamında 

erkeklere göre bilgi-beceri, kıdem gibi konularda daha dezavantajlı olduklarını 

düĢünmeleri durumunda (Sümer vd., 2013: 145) geçerlilik kazanmaktadır.  

 Lim (1996), iĢ dıĢı sosyal destek gören çalıĢanların daha az ĠG algısı 

taĢıdığını ifade etmektedir. Bu destek evde eĢten de gelebileceği için evli olan 

çalıĢanların daha az ĠG algısı taĢıyabileceğinin iĢareti olarak yorumlanabilir. 

Esasında, evli olmak çalıĢanlara ev geçindirme gibi yükümlülükler getirse de, eĢin 

sosyal desteğinin herhangi bir iĢ kaybı ihtimalinde yaĢanan stresi azaltabilmesi, ĠG 

algısının da azalmasına katkı sağlamaktadır. Zira bununla uyumlu olarak da Naswall 

vd. (2002) ile Sümer vd. (2013) evli olan çalıĢanların daha az ĠG algısı taĢıdığı 

yönünde tespitler yapmıĢtır. Medeni durum ile iliĢkili bir baĢka değiĢken de çocuk 

sahibi olmadır. Çocuk sahibi olan çalıĢanların, çocuğun getirdiği sorumlulukları da 

düĢünerek daha fazla ĠG algısı taĢıyabileceği ilk planda akla gelse de, Naswall vd. 

(2002) ile Naswall ve De Witte (2003)‘nin araĢtırmalarında bu hipotez 

desteklenmemiĢtir. Yazarlar bunu, çocuk sahibi olmanın getirdiği her türlü 

sorumluluğun, eĢin yardımıyla ya da çalıĢanın ekonomik durumunun iyi olması 

sonucu çevreden destek alabilmesi (bakıcı gibi) nedeniyle azaldığını ve böylelikle ĠG 

algısına herhangi bir etki yapmadığını ileri sürmektedir (Naswall vd., 2002: 80; 

Naswall ve De Witte, 2003: 209).  

 Eğitim seviyesi, ĠG algısına etki edebilecek bir baĢka bireysel değiĢkendir. 

DüĢük eğitim seviyesinin etkisiyle günümüz iĢ piyasalarında talep edilen bilgi ve 

becerilerden yoksun olan kiĢiler daha yoğun ĠG algısı yaĢayabilir (Kinnunen ve Natti, 

1994; Naswall vd., 2002: 77; Naswall ve De Witte, 2003: 208). Bu kiĢilerin iĢe 

bağımlılıkları, mevcut iĢlerini kaybettiklerinde düĢük iĢ bulma olasılığı nedeniyle 

artabilmektedir. Bu görüĢün aksini savunanlar da bulunmaktadır. Buna göre bir 
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iĢletmedeki üst pozisyonlarda alt kademe pozisyonlara göre daha az çalıĢanın 

istihdam edilmesi ve bunun etkisiyle iĢ kaybı durumunda yeni iĢ bulabilmenin 

zorluğu nedeniyle eğitim seviyesi yüksek çalıĢanların daha fazla ĠG algısı 

taĢıyabileceği ifade edilmektedir (Dede, 2017: 21). Nitekim Probst (1998), 

araĢtırmasında eğitim seviyesinin artması ile ĠG algısının da arttığını tespit etmiĢtir.  

 Bireysel özellikler kapsamında değinilebilecek bir baĢka değiĢken ―istihdam 

edilebilirlik algısı‖dır. Yazında bu kavram üzerinde tam bir fikir birliğine varılamamıĢ 

olsa da, birçok yazar tarafından ―çalıĢanın, iĢgücü piyasasındaki mevcut istihdamını 

sürdürebilmeye ve gerektiğinde alternatif istihdam imkânı bulabilmeye karĢı 

duyduğu inanç‖ olarak ifade edilmektedir (Çiğdem, 2010: 42). Bunda bireylerin bilgi-

becerileri ve istekleri rol almakla birlikte (Grip vd., 2004: 216), ekonomik, örgütsel ve 

teknolojik geliĢmeler de çalıĢanların istihdam edilebilirlik algılarını etkilemektedir. 

Ekonomik ve örgütsel nedenler üzerinde aĢağıda duralacağından; burada sadece 

teknolojik geliĢmeler ve bunun ĠG algısını nasıl etkileyebileceği konu edilecektir.  

Teknolojik geliĢmeler, günümüzde iĢ yapma araçlarını ve Ģekillerini çok ciddi 

manada değiĢtirmektedir. Hatta bundan dolayı çalıĢanlar, 40 yıllık iĢ yaĢamları 

boyunca üç defa temel yeteneklerini yenilemek zorunda kalabilmektedir (Sennett, 

2017: 21). ĠĢte buna uyum sağlayan ve bilgi-becerilerini yenileyen çalıĢanlar 

istihdam edilebilirliklerini artırmakta ve böylelikle ĠG algıları da azalabilmektedir. 

Diğer taraftan, teknolojik geliĢmeler, yakın gelecekte kimi mesleklerin yok olmasına, 

kimi sektörlerde çalıĢanların yerini robotların almasına (Wakefield, 2015) neden 

olabilir. ġüphe yok ki, bugün bu sektörlerde çalıĢan bireylerin, gelecekteki istihdam 

oranları azalacak ve ĠG algıları da artabilecektir. Bu durumdan, turizm sektörü 

itibariyle, özellikle yiyecek-içecek iĢletmelerinde çalıĢan servis elemanlarının 

etkilenebileceği söylenebilir. Hâlihazırda kimi iĢletmelerde servis, insan emeğine 

gerek duyulmadan yürüyen bir otomatik Ģerit yardımıyla yapılmaktadır. Otel 

iĢletmeleri açısından da günümüzde zaten birçok iĢ, insana gerek kalmadan 

bilgisayarlar aracılığıyla yapılmaktadır. Bununla birlikte, özellikle önbüro 

departmanlarındaki insanların yerini, günümüzde erken aĢamalarda olsa da 

robotların alacağı ve bu robotlar aracılığıyla otele giriĢ-çıkıĢ ya da diğer iĢlemelerin 

yapılacağı konuĢulmaktadır (Joseph, 2017).    

Bireylerin istihdam edilebilirlik algılarını etkileyen önemli faktörlerden biri de 

bireylere, yapılabilecekleri iĢlere yönelik bilinçlendirme ve yönlendirme 

çalıĢmalarının yapılmasıdır (Seçer, 2007: 325). ĠG yönüyle, bu çalıĢmalarda dikkat 

edilecek en önemli hususlardan biri, neden bazı kiĢilerin daha fazla ĠG algısı 

taĢıdıklarının tespiti ve hangi çevresel koĢulların bunu artırdığının doğru bir Ģekilde 

açığa çıkarılmasıdır. 
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Bu bilinçlendirme ve yönlendirme çalıĢmalarında yapılacak en önemli 

çalıĢmalardan biri, bireylere, iĢsiz kalma ihtimallerine karĢın, iĢ arama becerilerini 

artırmalarını sağlayacak eğitimlerin verilmesidir. Nitekim, ABD ve Finlandiya gibi 

ülkelerde bu tarz eğitimlerin verildiği ve baĢarılı sonuçlar alındığı bilinmektedir (Vuori 

vd., 2005: 262; Vuori ve Silvonen, 2005: 44). Hatta Türkiye‘de de bu tarz bir eğitimin 

verildiği ve yine baĢarılı sonuçlar elde edildiği Yanar vd. (2009)‘nin araĢtırmasında 

ortaya konulmuĢtur. Genel olarak bu eğitimlerde, iĢ mülakatlarına hazırlanma, 

sistematik iĢ arama becerilerinin kazandırılması, iĢ arama sürecindeki olumsuz 

geliĢmelere ve iĢletmelerin olumsuz cevaplarına karĢı psikolojik dayanıklılık 

konularının ele alınması önerilmektedir. Hatta bu eğitimler sırasında uzman 

psikologlardan da yardım alınması programların etkinliğini daha da artırabilecek bir 

unsur olarak değerlendirilebilir.    

ĠG algısına etki edebilecek faktörlerden birisi de toplumun kültürel yapısıdır.  

Her ne kadar bu faktör, doğrudan bireysel özellik kapsamında olmasa da, bireylerin 

olayları algılama ve yorumlama biçimleri ile davranıĢ Ģekillerini etkilemesi 

bakımından burada ele alınabilecek bir husustur. Buna göre kolektivist yapıya sahip, 

diğer bir deyiĢle bireysel değil de grupça hareket etmeye daha yatkın olan ve 

belirsizlikten kaçınma düzeyi yüksek toplumlarda, ĠG daha rahatsız edici 

olabilmektedir (Lee vd., 2018: 348). Çünkü bu toplumlarda, belirsizlik süreci zaten 

baĢlı baĢına bir rahatsız edici unsur konumundadır. Bu kapsamda, ĠG‘nin doğrudan 

kendisinin bir belirsizlik süreci olması, rahatsız edici olması için yeterli bir kanıt 

olarak düĢünülebilir. Bu nedenle ülkemizde de kolektivist ve belirsizlikten kaçınma 

düzeyi yüksek bir kültürel yapı bulunduğundan, ĠG‘nin batı toplumlarına nazaran 

daha olumsuz sonuçlar doğurabileceği ya da bireyler açısından daha yıpratıcı 

olabileceği söylenebilir.  

   

2.5.2. Pozisyonel Özellikler  

 ĠG algısını etkilemesi bakımından ikinci değiĢken olarak pozisyonel özellikler 

konusuna, sosyal statü, sendika üyeliği, daha önce iĢten çıkarılma tecrübesi, 

sözleĢme tipi kapsamında değinilecektir. 

 Sosyal statü, genel olarak bir kiĢinin toplum içindeki yeri olarak 

tanımlanmakta (Seçer, 2008: 281) ve gelir düzeyi, meslek, eğitim düzeyi ve genel 

kültür seviyesi gibi değiĢkenlerden etkilenmektedir. Ayrıca iĢyerinde –eğitim seviyesi 

ile de yakından iliĢkili olarak– yönetici sınıfını da içeren beyaz yakalı çalıĢanlar 

yüksek sosyal statüyü, mavi yakalı çalıĢanlar ise düĢük sosyal statüyü temsil 

etmektedir (Naswall vd., 2002: 71). Buna göre mavi yakalı çalıĢanların, iĢe ve iĢten 

elde ettikleri gelire bağımlılıkları, beyaz yakalılara nazaran daha fazla olabilmektedir. 
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Böylelikle düĢük sosyal statünün yüksek ĠG algısını da beraberinde getireceği 

söylenebilir (Kinnunen ve Natti, 1994: 308; Naswall vd., 2002: 71; Naswall ve De 

Witte, 2003: 207).  

 Sendika üyeliği, ĠG üzerinde etkili olabilecek bir diğer değiĢkendir. 

Sendikalar, iĢyerinde, çalıĢan açısından ortaya çıkan olumsuz uygulamalara karĢı 

üyelerine bilgi sağlamak (Probst, 1998: 28; Sverke ve Hellgren, 2001: 169; Goslinga 

vd., 2005: 73) ve muhtemel olumsuzluklara karĢı korumak (De Witte vd., 2008: 86) 

konularında önemli kurumlar olarak düĢünülmektedir. Böylece sendika üyeliğinin, ĠG 

algısının bir boyutu olan ―güçsüzlüğün‖ azaltılmasında önemli bir araç olduğu (Öz, 

2008: 161) ve sendika üyesi çalıĢanların daha az ĠG algısına sahip olacakları 

düĢünülebilir. Ancak ilginçtir ki, yazında bu ifadeyi destekleyen çalıĢma sayısı 

oldukça azdır (Sverke vd., 2006: 11). Bu konuda yapılan çalıĢmalarda (Kinnunen ve 

Natti, 1994; Naswall vd., 2002; Naswall ve De Witte, 2003; Goslinga vd., 2005; De 

Witte vd., 2008; Brochu ve Morin, 2012) –genel olarak– sendika üyeliği ile ĠG algısı 

arasında pozitif yönlü bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Bir diğer ifadeyle, sendika üyesi olan 

çalıĢanlar daha fazla ĠG algısı taĢımaktadır. Buna yönelik olarak yapılan açıklama 

ise sendika üyesi olan çalıĢanların iĢsiz kalabilme ihtimaline karĢı farkındalık 

kazanmaları ile ĠG algılamalarının da yükselmesi yönündedir. Ayrıca zaten mevcut 

iĢi daha az güvencede olan çalıĢanların sendika üyesi olmaya daha çok eğimli 

olmaları da bu sonucu açıklamada faydalı görülebilir (Naswall vd., 2002: 80; Naswall 

ve De Witte, 2003: 209).   

 Bireylerin daha önce yaĢadıkları iĢsiz kalma tecrübelerinin varlığı ya da 

yokluğu da ĠG algısı üzerinde etkili olabilmektedir. Zira daha önce iĢsiz kalanlar, 

tekrar iĢsiz kalmaya karĢı daha tetikte olabilmekte ve tekrar iĢten çıkarılmaya aday 

olduğunu düĢünmeye daha yatkın olabilmektedirler (Ellonen ve Natti, 2015: 53). Bu 

da ĠG algılarının yüksek olmasına sebep olabilmektedir. Ayrıca iĢsiz kalmıĢ 

çalıĢanlar, iĢ arama sürecini uzatmamak için –belki de– buldukları ilk iĢin, geçici, 

yarı-zamanlı, güvenceden yoksun olan Ģartlarına bile ―evet‖ demekte, böylelikle yine 

ĠG algıları artabilmektedir (Shoss, 2017: 1924). Nitekim yapılan çalıĢmalarda 

(Kinunnen ve Natti, 1994; Sümer vd., 2013; Ellonen ve Natti, 2015) bu ifadelerin 

paralelinde sonuçlar elde edildiği görülmekte ve daha önce iĢsizlik tecrübesi olan 

çalıĢanların ĠG algılamaları, hiç iĢ kaybı yaĢamamıĢ çalıĢanlara göre daha yüksek 

olmaktadır.  

  ĠG algısına etki eden bir baĢka değiĢken olan sözleĢme tipi, ―geçici süreli 

sözleĢme‖ ya da ―daimi çalıĢmayı içeren sözleĢme‖ olarak ele alınacaktır. Bir 

iĢletmede, süreklilik arz etmeden belli bir süre çalıĢmayı ifade eden geçici çalıĢma 

(De Cuyper vd., 2008: 27), mevsimlik ya da yarı-zamanlı gibi çalıĢma Ģekillerini 
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içermektedir ve bu çalıĢmanın konusu ile de yakından ilgisi olan bir kavramdır. Zira 

bilindiği üzere mevsimlik otel çalıĢanları geçici sürelerle çalıĢmakta ve sezon 

sonunda iĢten ayrılmaktadır.  

 Yazında geçici çalıĢanlar ve ĠG konusu üzerine çokça çalıĢma yapıldığı 

görülmektedir. Öncelikle, bu çalıĢanların, kendilerini tam olarak iĢletmeye ait 

hissetmedikleri, iĢletme tarafından korunmadıkları düĢüncesini taĢıdıkları ve iĢten 

çıkarma operasyonlarında ilk olarak kendilerini risk altında gördüklerine dair 

görüĢlerin bulunduğu belirtilmelidir (Naswall vd., 2002: 71; Naswall ve De Witte, 

2003: 195; Keim vd., 2014: 273). Bu da bu çalıĢanların ĠG algılarının yüksek 

olabileceğine dair bir iĢaret sayılabilir. Nitekim yapılan incelemelerde de geçici 

çalıĢanların ĠG algılamaları kalıcı çalıĢanlara göre daha yüksek olarak tespit 

edilmiĢtir (Kinnunen ve Natti, 1994; Naswall vd., 2002; Parker vd., 2002; De Witte ve 

Naswall, 2003; Naswall vd., 2005; De Cuyper ve De Witte, 2007; Bustillo ve 

Pedraza, 2010; Klandermans vd., 2010; Keim vd., 2014; Ellonen ve Natti, 2015). Bu 

noktada Ģunu belirtmek faydalı olacaktır: Bahsedilen bu çalıĢmalarda genel manada, 

sürekli iĢletmelerde (sezonluk olmayıp yılın 12 ayı açık olan iĢletmeler), geçici olarak 

çalıĢanlar örnekleme dahil edilmiĢtir (örneğin imalat sanayii iĢletmeleri, hastaneler, 

kamu örgütleri). Ancak sezonluk iĢletmelerde çalıĢanlar, geçici çalıĢanlar 

kapsamında değerlendirilse de, bunlar sürekli bir iĢletmede geçici olarak çalıĢanlar 

ile aynı durumda değildirler. Örneğin, sürekli bir iĢletmede geçici olarak çalıĢanlar ile 

sezonluk bir konaklama iĢletmesinde tüm sezon boyunca çalıĢanlar aynı kapsamda 

değerlendirilmemelidir. Bu kapsamda, sürekli bir iĢletmede geçici çalıĢanların ĠG 

algılarının yüksek çıkması normal karĢılanabilecek bir durum olarak gürlebilir. 

Sezonluk konaklama iĢletmelerinde ise çalıĢanların sezon devam ederken ĠG 

algılarının düĢük olması beklenebilir. Çünkü bu çalıĢanlar, yüksek sezonda 

iĢletmenin iĢçi çıkarmasının zor olabileceğini düĢünebilirler. Ancak her Ģeye rağmen 

bu konuya yine de ihtiyatlı yaklaĢmak faydalı olacaktır.     

 Diğer taraftan, kimi durumlarda geçici sözleĢme ile çalıĢanların ĠG algıları 

düĢük de olabilir. Zira bu çalıĢanlar, aksi bir durum olmadıkça, mevcut iĢlerinin ne 

zaman son bulacağını bilmekte (Sverke vd., 2006: 10) ve bu sayede kendilerini bu 

Ģartlara göre hazırlayabilmektedirler. Bu hazırlıklar arasında mevcut iĢleri son 

bulduğunda çalıĢabilecek alternatif bir iĢ seçeneği de olabilir. ĠĢte bu durumda geçici 

çalıĢanların mevcut iĢlerindeki ĠG algısı, daimi çalıĢanlara göre düĢük olabilir. 

Önemle belirtmek gerekir ki, bu çalıĢmada bu konu üzerinde özellikle durulacak ve 

mevsimlik otel çalıĢanlarının, oteldeki iĢlerinden ayrılınca hemen baĢka bir iĢte 

çalıĢabilme durumlarına göre ĠG algılarının nasıl değiĢtiği üzerinde değerlendirmeler 

yapalacaktır. Ayrıca geçici çalıĢanların daha düĢük ĠG algısına sahip olduğuna dair 
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bir tespit Naswall ve De Witte (2003) tarafından yapılmıĢtır. Dört ülkeyi (Belçika, 

Ġtalya, Ġsveç, Hollanda) kapsayan araĢtırma sonucunda, Belçika ve Ġsveç‘te geçici 

çalıĢanların ĠG algısının, kalıcı çalıĢanlara göre daha düĢük olduğu tespit edilmiĢtir.  

 Bütün bu açıklamalar sonrasında, ĠG algısının mevsimlik ve tüm yıl çalıĢanlar 

açısından kıyaslanması konusu hakkındaki hipotez Ģu Ģekilde ifade edebilir:   

H1: Mevsimlik çalışanların İG algısı ile tüm yıl çalışanların İG algısı 

anlamlı şekilde farklıdır.  

 

2.5.3. Ekonomik ġartlar 

 Ekonomik Ģartlar, çalıĢanların bizzat kendilerinin dıĢında gerçekleĢen nesnel 

tehdit kaynaklarından biri olarak ĠG algısına etki etmektedir (Otto vd., 2016). Burada 

ekonomik Ģartlar, iĢsizlik, ekonomik kriz ve özelleĢtirme konuları ekseninde 

irdelenecektir.   

 ĠĢsizlik, ―belli bir referans dönemi boyunca çalıĢmamıĢ fakat çalıĢmaya hazır 

ve aktif olarak iĢ arayan kimseler‖ olarak tanımlanmaktadır (Sümer vd., 2013: 21). 

Bir ülke ekonomisinde iĢsizlik oranlarının yüksek olması mevcut çalıĢanların da ĠG 

algılarına etki etmektedir. Çünkü iĢsizlik oranlarının yüksekliği ülkede ekonomik 

açıdan Ģartların (piyasa Ģartları, iĢ bulabilmenin zor olabileceği, vb.) iyi olmadığının 

habercisi olarak yorumlanabilir. Böylelikle mevcut çalıĢanlar, her an iĢsiz kalma 

korkusu yaĢayabilmekte ve iĢsiz kaldıklarında hem yeni iĢ bulmanın zor olacağını 

düĢünmekte hem de bulunan yeni iĢin istenilen Ģartları (maaĢ, mesai saatleri, 

çalıĢma ortamının özellikleri vb.) taĢımayabileceği endiĢesine kapılmaktadır (Sümer 

vd., 2013: 76). Nitekim Sennett (2017: 52) ABD‘de 1980-1995 yılları arasında iĢten 

çıkarılan çalıĢanlar arasında tekrar aynı maaĢla iĢe baĢlayanların sayısının oldukça 

az olduğunu ifade etmektedir. Bütün bu stres yaratıcı faktörler de mevcut 

çalıĢanların ĠG algılarının artmasına sebebiyet vermektedir. Nitekim yapılan 

araĢtırmalarda da yüksek iĢsizlik oranlarının, çalıĢanlarda yüksek ĠG algısına yol 

açtığı sonucu ortaya çıkmıĢtır (Linz ve Semykina, 2008; De Cuyper vd., 2010).   

 Ekonomik krizler, ülke ekonomilerini derinden etkileyen, toplum ve birey 

üzerinde çok ciddi hasar bırakabilen olağan dıĢı dönemlerdir. Ekonomik krizlerin en 

belirgin etkileri emek piyasası üzerine olabilmekte ve bu etki de iĢsizlik olarak gün 

yüzüne çıkabilmektedir. Böylelikle artan iĢsizlik oranları bile –yukarıda da 

bahsedildiği üzere– mevut çalıĢanlarda ĠG algısına yol açabilmektedir. Diğer taraftan 

bu dönemlerde iĢletmeler tarafından krizden çıkabilmek adına, iĢçi sayısında 

azaltmaya gitme; üretim yapısının değiĢtirilerek esnek üretim modellerine ve 

beraberinde esnek çalıĢma (geçici, kısmı-zamanlı, evden çağırma, dönemlik vb.) 
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Ģekillerine geçme; iĢçileri koruyucu politikaları askıya alma gibi olağan dıĢı 

değiĢiklikler yapılabilmektedir. Bununla birlikte bu dönemlerde yapılan yasal 

düzenlemeler, daha çok iĢvereni destekler nitelikte olabilmektedir (Çiğdem, 2010: 

65).  Ayrıca kriz dönemlerinde iĢletmeler çalıĢanların ücretlerinde ya da bazı olumlu 

iĢ özelliklerinde çalıĢan yönüyle dezavantaj doğuracak değiĢikliklere de (çalıĢma 

saatlerinde artıĢ, mola sürelerinin azaltılması, sosyal hakların kısıtlanması vb.) 

gidebilmektedirler. Bütün bunlar ise mevcut çalıĢanlarda hem ĠG algısı 

oluĢturabilmekte hem de olabilecek ĠG algısını artırabilmektedir ki, yapılan bazı 

araĢtırmalarda (Adkins vd., 2001; Voon ve Ma, 2014) kriz dönemlerinde çalıĢanların 

ĠG algılarının arttığı tespit edilmiĢtir.   

 ÖzelleĢtirmeler, son dönemlerde ülkemizde de sıklıkla yapılan ve çalıĢanlar 

üzerinde etkileri hissedilen uygulamalardır. Kaynakları daha etkin kullanmak, 

verimliliği artırmak, kamuya gelir sağlamak ya da serbest piyasa mekanizmasına 

iĢlerlik kazandırmak gibi amaçlarla yapılan özelleĢtirmelerin (Yayman, 2000: 137), 

ĠG açsından da bazı sonuçları olabilmektedir. ÖzelleĢtirme süreci öncesinde, eğer 

özelleĢtirilecek iĢletmede aĢırı istihdam yükü mevcutsa, kamu otoritesi çalıĢanları 

emekli etme, iĢten çıkarma ya da baĢka bir kamu kurumuna transfer etme8 gibi 

yollara baĢvurabilmektedir. ÖzelleĢtirme süreci tamamlandıktan sonra da iĢletmenin 

yeni sahibi çalıĢanların hizmet sözleĢmelerinde değiĢikliğe gidebilmekte ya da 

çalıĢanların ücret, çalıĢma saati, çalıĢma ortamı, sosyal haklar gibi iĢ özelliklerinde 

değiĢikliğe gidebilmektedir (Çiğdem, 2010: 57-58). Bunlar ise çalıĢanlarda hem iĢ 

kaybı, hem de iĢ özelliklerinin kaybı ihtimalini artırabilmesi yönüyle ĠG algısına yol 

açabilmektedir (Lord ve Hartley, 1998). 

  

2.5.4. Örgütsel ġartlar  

 ĠĢletmelerin içinde bulundukları ekonomik, kültürel, toplumsal, endüstriyel ya 

da finansal çevrelerinde ortaya çıkan geliĢmeler, iĢletmelere mevcut organizasyon 

yapılarında değiĢiklikler yaparak bunlara uyum sağlamayı bir seçenek değil, bir 

yükümlülük olarak dayatmaktadır. Bu değiĢiklikler, iĢ süreçlerini ve maliyetlerini 

azaltabilmek ya da verimliliği ve karı artırabilmek gibi –daha çok– sermayenin 

kazanımlarını ortaya çıkarmakta ve çalıĢan yönüyle birer ĠG kaynağına 

dönüĢebilmektedir. Farklı isimlerle anılsa da, temelde örgütleri yeniden 

yapılandırarak mevcut Ģartlara uyum sağlama mantığı güden bu değiĢiklikler, kimi 

zaman çalıĢanların geçici ya da sürekli olarak iĢini kaybetmesine yol açabilmekte, 

                                                
8
 Nitekim bu uygulamalar hakkında 4046 sayılı ÖzelleĢtirme Uygulamaları Hakkında 

Kanun‘da detaylı hükümler bulunmaktadır.  
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iĢini kaybetmeyen çalıĢanların ise iĢlerinin geleceği hakkında belirsizlik hissine 

kapılmalarına zemin hazırlayabilmektedir. 

 Örgütlerin yeniden yapılanma faaliyetleri sırasında kimi çalıĢanlar –yukarıda 

da ifade edildiği üzere– iĢlerini kaybedebilecektir ancak bu çalıĢmada esasında 

bunlarla değil, ―geride kalan‖ çalıĢanlarla ilgileniyoruz. Çünkü çalıĢan iĢten atılmıĢsa 

zaten ĠG hissetmesine gerek kalmamıĢtır. Bu çalıĢma ise ĠG ile ilgilidir. Öncelikle 

belirtmek gerekir ki, geride kalan çalıĢanlar kendilerine ne zaman sıranın geleceği 

endiĢesine kapılabilir ve ĠG algısı taĢıyabilirler. Zira bu durum yazında ―geride 

kalanlar sendromu‖ olarak da kendine yer edinmiĢtir. Bu durum, örgütün yeniden 

yapılanma zamanlarında iĢten atılmayıp geride kalan çalıĢanların yaĢadığı ĠG 

kaygısı olarak ifade edilmektedir.  

 Geride kalan çalıĢanlarda ĠG algısına neden olabilecek bir diğer etken iĢçi-

iĢveren arasında var olduğu düĢünülen ―psikolojik sözleĢme‖nin bozulmasıdır. 

Psikolojik sözleĢme, ―her iki taraf arasında birbirlerinin normlarına uyacaklarını 

addeden örtük, yazılı olmayan bir anlaĢma‖ olarak tanımlanmaktadır (Seçer, 2007: 

192; De Cuyper ve De Witte, 2006: 396). Psikolojik sözleĢme, ĠG konusu ile ilgili 

olarak iĢçi-iĢveren arasında Ģu Ģekilde bir zihinsel algılamayı kapsayabilir. Örneğin, 

bir iĢçi çok çalıĢma, sadakat ve bağlılık katkısının sonucunda örgütün kendisine 

karĢı istihdamının devamlılığı, kariyer olanaklarının sağlanması, eğitim ve geliĢme 

olanakları tanıması açısından sorumluluğu olduğu inancı taĢıyabilir. Nitekim 

istihdamının devamlılığı ya da bir baĢka ismiyle iĢ sürekliliği beklentisi, psikolojik 

sözleĢmenin temel bileĢenlerinden biridir (Seçer, 2007: 113; De Cuyper ve De Witte, 

2008: 95). Ancak psikolojik sözleĢmenin ihlâli olarak değerlendirilen haller ortaya 

çıkarsa bu durumda çalıĢan ĠG algısı yaĢayabilir (Öz, 2008: 155).  

 Örgütsel yeniden yapılanma faaliyetleri sonucu geride kalanlar sendromuna 

kapılan ve psikolojik sözleĢmenin de ihlal edildiğini düĢünerek ĠG algısı taĢımaya 

baĢlayan çalıĢanlara yönelik ĠG algısını azaltabilmek amacıyla iĢletmelerin bir süre 

boyunca canlandırıcı stratejiler uygulaması önerilmektedir (Kinnunen vd., 2000: 

456). Bu stratejilerde temel mesaj, çalıĢanların iĢlerinin güvencede olduğu mesajıdır 

ki, Finlandiya‘da (Kinnunen vd., 2000) ve Çin‘de (Huang vd., 2013) yapılan 

araĢtırmalarda bunun ĠG algısını azalttığı rapor edilmektedir.   

 Örgütsel yeniden yapılanma uygulamaları ve bunların ĠG ile iliĢkisi üzerine 

konuĢmak gerekirse Ģunlar söylenebilir. Örgütsel yeniden yapılanmanın en yaygın 

uygulamalarından biri ―örgütsel küçülme‖dir (Probst, 2003b: 418). Örgütsel küçülme, 

çok değiĢik Ģekillerde uygulanmakta ve çok farklı sonuçları ortaya çıkmaktadır. En 

önemli sonucu da genelde çalıĢan sayısının azaltılması Ģeklinde ortaya çıkmaktadır 

(Sverke vd., 2006: 3; Harris ve Nelson, 2008: 6). Örgütsel küçülmenin çalıĢanların 
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ĠG algısı üzerindeki etkilerine yönelik geniĢ bir literatür bulunmaktadır. Quinlan ve 

Bohle (2009) ĠG ve örgütsel küçülme iliĢkisi hakkında bibliyometrik bir çalıĢma 

yapmıĢlardır. Bu çalıĢmanın tespitlerine göre 1996-2007 yılları arasında yapılmıĢ 73 

araĢtırma vardır ve bunların %85‘inde örgütsel küçülme faaliyetlerinin çalıĢanların ĠG 

algısının artmasına yol açtığı sonucu ortaya çıkmıĢtır.   

 ―ĠĢletme evlilikleri ya da satın alımları‖ da bir diğer örgütsel değiĢim 

konularından birini oluĢturmaktadır. Esasında ―2 + 2 = 5 etkisi‖ olarak bilinen ve 

iĢletmelerin birleĢmeleri ile ulaĢtıkları toplam değeri, tek baĢlarına oldukları 

durumdaki toplam değerden daha fazla hale getirdiği iddia edilen (Cartwright, 2008: 

583) iĢletme evlilikleri ya da satın alımları, çalıĢanların ĠG algısına olumsuz manada 

etki edebilen bir konudur. Bu dönemler, çalıĢanlar açısından belirsizlik dönemleri 

olarak görülmektedir. Bu dönemde iĢ çevresi, iĢ yapma Ģekilleri, örgüt politikaları ve 

örgüt kültürü değiĢebilmekte ve bunlar hem mavi hem de beyaz yakalı çalıĢanlar 

açısından uyum problemleri ile birlikte iĢ sürekliliğini de tehdit eder konuma 

gelebilmektedir. Nitekim bu dönemlerde çalıĢanlardaki ĠG algısının arttığını Ashford 

vd. (1989), Probst (2003b) ile Ito ve Brotheridge (2007) yapmıĢ oldukları 

araĢtırmada ortaya koymuĢlardır. Ayrıca bu araĢtırmalarda yazarlar, çalıĢanların 

belirsizlik ile baĢa çıkabilmek amacıyla bu dönemlerde iĢ aramaya baĢlayabildiklerini 

de ifade etmektedirler.  

 ÇalıĢanların ĠG algısına etki edebilecek bir diğer örgütsel konu, ―örgütsel 

iletiĢim‖dir. Hemen belirtmek gerekir ki, burada kastedilen örgütsel iletiĢim, 

çalıĢanların kendi aralarındaki iletiĢimden ziyade üst yönetim ile gerçekleĢen ve iĢ 

hakkındaki bilgilendirmeleri, değiĢiklikleri vb. içeren iletiĢimdir. Hatırlanacağı üzere, 

Greenhalgh ve Rosenblatt (1984)‘ın modelinde de bu konu ĠG algısının önemli 

belirleyicilerinden biriydi. Özellikle kriz dönemlerinde çalıĢanların zamanında, doğru 

ve yeterli bir Ģekilde bilgilendirilmesi ĠG algısının azalmasında kolaylık sağlamaktadır 

(Storseth, 2006: 542; Keim vd., 2014: 272). Böylece çalıĢanların örgüte olan 

güvenleri artmakta ve algılanan güçsüzlük hissi de azalmaktadır (Adkins vd., 2001: 

467). Tersi durumda, iĢyerinde artan dedikodular, gerçeğin yerini alabilmekte 

(Kinnunen vd., 1999: 245; Kinnunen vd., 2000: 445) ve çalıĢanlar iĢyerindeki 

gelecekleri hakkında belirsizlik hissine kapılabilmekte (Elst vd., 2010: 251), iĢyerinde 

nasıl hareket etmeleri gerektiğinin ya da kendilerinden tam olarak ne beklendiğinin 

farkında olamamaktadırlar (Keim vd., 2014: 272). Yukarıda, ĠG algısını azaltabilmek 

amacıyla geride kalanlar sendromuna kapılan ve psikolojik akitin ihlal edildiğini 

düĢünerek ĠG algısı taĢımaya baĢlayan çalıĢanlara yönelik, iĢletmelerin canlandırıcı 

stratejiler uygulaması önerildiğini ve bu stratejilerde temel mesajın çalıĢanların 

iĢlerinin güvencede olduğu mesajı olduğu ifade edilmiĢti. Esasında burada da bir 
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örgütsel iletiĢim ruhu yatmaktadır ve bu sayede çalıĢanlardaki ĠG algısının 

azaltılabileceği ifade edilmektedir. Nitekim buna benzer olarak, yapılan farklı 

çalıĢmalarda da örgütsel iletiĢimin kuvvetinin arttığı ölçüde çalıĢanlardaki ĠG 

algısının azaldığı ortaya çıkmıĢtır (Kinnunen vd., 2000; Adkins vd., 2001; Elst vd., 

2010; Keim vd., 2014).      

 ĠĢletmelerde örgütsel değiĢim sonucu yaĢanabilecek ve örgütsel iletiĢimin de 

zayıf olması ile derinleĢerek ĠG algısına etki edebilecek bir diğer konu ―rol çatıĢması‖ 

ve ―rol belirsizliği‖dir. Rol belirsizliği, bir rolle ilgili olarak sergilenmesi gereken 

davranıĢların belirgin olmadığı durumlarda ortaya çıkmaktadır (Tubre ve Collins, 

2000: 156). Bu durum, iĢ davranıĢları ile ilgili olarak ―iĢ gerekleri ve süreci hakkında 

yeterli ve gerekli bilgilere sahip olunamadığı durumlarda‖ ortaya çıkmaktadır 

(Ashford vd., 1989). Rol çatıĢması ise, bir çalıĢanın iĢyerinde birbirinin zıddı olan 

talep ve beklentilerle karĢılaĢması durumunda ortaya çıkmaktadır. Böyle bir 

durumda çalıĢan bir talebi karĢıladığında, diğer taleplerden birini ya da bir kısmını 

karĢılayamamakta veya karĢılaması zorlaĢmaktadır (Ceylan ve Ulutürk, 2006: 49). 

Aslında her ikisi de iĢyerinde, çalıĢandan beklenen davranıĢların muğlak ve tahmin 

edilemez olduğu durumda ortaya çıkmaktadır ve iĢ davranıĢları ile ilgili olarak birçok 

olumsuzluğa yol açmaktadır (Baillien ve De Witte, 2009: 353). Yazında, bu 

olumsuzluklar arasında ĠG de sayılmaktadır ve her iki durumda da çalıĢanların 

güçsüzlük algısının artması sonucu iĢyerindeki gelecekleri hakkında belirsizlik 

yaĢamalarına neden olabileceği ifade edilmektedir (Keim vd., 2014: 271). Nitekim 

yapılan bazı çalıĢmalarda da (Probst, 2003b; Baillien ve De Witte, 2009) her iki 

kavramın ĠG ile olan iliĢkisinin doğru yönlü olarak gerçekleĢtiği tespit edilmiĢtir.  

  

2.6. ĠĢ Güvencesizliğinin Sonuçları 

 Toplum genelindeki çoğu birey için iĢ, hayatın merkezinde yer alarak 

ekonomik ve sosyal ihtiyaçların karĢılanmasında çok önemli bir rol oynamaktadır. 

Bunun yanı sıra, iĢ, bireylerin kiĢisel geliĢimlerinde ve sahip oldukları yeteneklerini 

kullanabilmelerinde de önemli bir rol oynamaktadır (Emberland ve Rundmo, 2010: 

453). ĠG‘nin varlığı ve yarattığı belirsizlik ortamında ise sayılan bu ihtiyaçların 

karĢılanması zorlaĢabileceğinden, çalıĢanlar yüksek düzeylerde strese maruz 

kalabilmektedir. Bu stres yaratıcı durumun, sadece zihindeki düĢüncesi bile olayın 

kendisi kadar kaygıya yol açarak ĠG‘nin çeĢitli sonuçlarının gün yüzüne çıkmasına 

neden olmaktadır (Jordan vd., 2002: 364; Sora vd., 2010: 60).   

 ĠG‘nin sonuçları, bireysel ve örgütsel olarak hem kısa vadede hem de uzun 

vadede etkisini göstermektedir. Kısa vadede ortaya çıkan sonuçlar, eğer ĠG‘nin 

varlığı ortadan kalmaz ise uzun vadeli sonuçlara sebep olmaktadır (Seçer, 2008: 



 
 

35 
 

289). Örneğin kısa vadede azalan örgütsel bağlılık, ĠG belli bir süre devam ettiği 

takdirde iĢten ayrılma eğilimine dönüĢebilmektedir (bkz. Çizelge 2.1.).  

Çizelge 2.1. ĠĢ Güvencesizliğinin Etkilediği Tutum ve DavranıĢlar 

 Bireysel  Örgütsel 

Kısa Dönem 

ĠĢ Tutumları 

ĠĢ Doyumu  

ĠĢe Bağlılık 

Örgütsel Tutumlar 

Örgütsel Bağlılık 

Örgütsel Güven 

Uzun Dönem 

Sağlık 

Fiziksel Sağlık 

Psikolojik Sağlık 

ĠĢ DavranıĢları 

ĠĢ Performansı 

ĠĢten Ayrılma Eğilimi  

 Kaynak: Sverke vd., 2002, 244. 

 ĠG‘nin sonuçları, burada, Sverke vd. (2002) ile Sabuncuoğlu ve Tüz 

(2013)‘ün yaklaĢımına uygun olarak bireysel ve örgütsel olarak incelenecektir. 

Ancak ĠG, toplum açısından da önemli sonuçları doğurmaktadır. Bu nedenle ĠG‘nin 

sosyal sonuçlarına da ayrı bir baĢlık altında değinilmesi gerektiği düĢünülmektedir.   

 

2.6.1. ĠĢ Güvencesizliğinin Bireysel Sonuçları  

 Yukarıda bahsedildiği üzere, ĠG‘nin önemli bir stres kaynağı olması, 

çalıĢanların özellikle psikolojik sağlık yönüyle olumsuz etkilenmelerine yol 

açmaktadır (Lewchuk vd., 2006: 135). Bunun yanı sıra fiziksel sağlık da ĠG‘den 

önemli ölçüde etkilenebilmektedir. Ayrıca ĠG ve yarattığı stres, çalıĢanların bazı 

davranıĢlarına da yansıyarak davranıĢsal sonuçları gün yüzüne çıkarmaktadır. Bu 

kısımda, bütün bunların bahsi geçecektir. 

 

2.6.1.1. ĠĢ Güvencesizliğinin Psikolojik Sağlık ile Ġlgili 

Sonuçları  

 ĠG‘nin sağlık yönüyle olumsuz etkileri, psikolojik sağlık yönüyle (fiziksel 

sağlığa göre) daha belirgin olmaktadır (Hellgren ve Sverke, 2003: 216; De Witte vd., 

2012: 12). Zira çalıĢanların maruz kaldığı belirsizlik ortamı ve bunun yarattığı 

endiĢe, beklenebileceği üzere, ilk olarak psikolojik sağlığı ve bireyin ―iyi olma hali‖ni 

olumsuz etkilemektedir (Sümer vd., 2013: 65). Ġyi olma hali, bir dizi duygusal ve 

zihinsel durumu kapsayan bir kavramdır ve mutluluğu, yaĢam doyumunu, iĢ 

doyumunu ya da bireyin etrafında cereyan eden olayları yorumlama biçimini vb. 

doğrudan etkilemektedir (Seçer, 2007: 239; Dewe ve Cooper, 2012: 66).  



 
 

36 
 

ĠG‘nin, bireyin kendisi ve geleceği üzerindeki kontrol edilebilirlik ve 

öngörülebilirlik duygusunu azaltarak (De Witte, 1999: 160) büyük bir endiĢeye ve 

rahatsızlığa sebep olması, bireylerin en baĢta ―iyi olma hali‖ni olumsuz 

etkilemektedir. Nitekim De Witte vd. (2016: 25), ĠG ile iyi olma hali arasındaki iliĢki 

hakkında son 30 yılda yapılan araĢtırmalarda, bu tespitin çok sıklıkla yapıldığını 

ifade etmektedir. Ayrıca denebilir ki, ĠG ile ―iyi olma hali‖ arasındaki negatif yönlü 

iliĢki, ĠG‘nin psikolojik sağlık ile ilgili diğer rahatsızlıklar üzerindeki olumsuz etkisini 

de beklenebilecek sonuçlar arasına sokmaktadır. Örneğin kaygı ya da depresyon 

gibi farklı psikolojik rahatsızlıkların da ĠG ile negatif yönlü bir iliĢkiye sahip olduğu, 

yine bu konuda son 30 yılda yapılan çalıĢmalarda ortaya konmuĢtur (De Witte vd., 

2016: 25). Buna bir baĢka örnek olarak, yüksek ĠG‘nin, yaĢamdan memnuniyetsizlik 

(Lim, 1996; De Witte, 2005: 2), tükenmiĢlik sendromu (Kinnunen vd., 2014), 

nevrotiklik (odaklanamama, güvensizlik ya da aĢırı Ģefkat isteme vb. sonuçları olan 

duygu bozukluğu) (Roskies ve Louis-Guerin, 1990) ya da düĢük öz-saygı (Kinnunen 

vd., 2003) gibi sonuçları olması da verilebilir. Bu etkiler, kimi zaman kamu 

örgütlerindeki bireylerde de görülebilmektedir. Çolak (2014), Türkiye‘deki 

üniversitelerde istihdam edilen araĢtırma görevlileri ile yapmıĢ olduğu mülakatta, 

güvencesiz çalıĢma koĢullarının bireylerde depresif kiĢilik hali, tükenmiĢ hissetme, 

çabuk sinirlenme gibi rahatsızlıklara yol açtığını tespit etmiĢtir.  

 ĠG‘nin ―genel‖ psikolojik etkilerinin olması, iĢ talebinin yüksek, iĢ arzının ise 

düĢük olduğu ve yüksek oranlarda kronikleĢmiĢ iĢsizliğin yaĢandığı ülkelerde 

(Sümer vd., 2013: 66) beklenebilecek bir sonuçtur. Zira Sverke vd., (2002) de ĠG 

hakkındaki 72 adet çalıĢmayı bir araya getirerek yaptıkları meta-analiz çalıĢmasında 

ĠG ile ―genel‖ psikolojik sağlık arasındaki iliĢkiyi göstermiĢlerdir. Buna göre ĠG 

arttıkça psikolojik sağlık bundan olumsuz etkilenmektedir (r=-,24). Benzer bir bulgu 

133 adet çalıĢmayı bir araya getirerek yine bir baĢka meta-analiz çalıĢması yapan 

Cheng ve Chan (2008: 283) tarafından da ortaya konulmuĢtur. Bu çalıĢmanın 

sonucuna göre ĠG ile psikolojik sağlık arasında ters yönlü bir iliĢki (r=-,28) vardır. 

  Ayrıca bu konuda Burchell (2009), ĠG ile ―genel‖ psikolojik rahatsızlıklar 

arasındaki korelasyonu ülkeler bazında inceleyen bir araĢtırma yapmıĢtır. Bu 

araĢtırmanın sonuçlarına göre 31 Avrupa ülkesi arasında Türkiye, en yüksek 

derecede (r=,22) korelasyona sahip ülke konumundadır. 

 Diğer taraftan, bu noktada ĠG ile psikolojik sağlık arasındaki iliĢkiye bireylerin 

sahip oldukları farklı kiĢilik özelliklerinin etkisinin de yol açmıĢ olabileceği konusu 

akla gelebilecek bir husustur. Diğer bir ifadeyle, bireylerin psikolojik rahatsızlıklara 

eğilimi olabileceği ve bunun etkisi ile ĠG ile psikolojik sağlık arasındaki iliĢkinin ortaya 

çıkmıĢ olabileceği iddia edilebilir. Ancak kimi çalıĢmalarda (Chirumbolo ve Hellgren, 
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2003; Burgard vd, 2009; Meltzer vd., 2010), psikolojik rahatsızlığı olup olmama 

durumu ile farklı demografik özellikler istatiksel olarak kontrol edildikten sonra da bu 

iliĢkinin mevcudiyeti yine ortaya konmuĢtur.  

 

2.6.1.2. ĠĢ Güvencesizliğinin Fiziksel Sağlık ile Ġlgili Sonuçları 

 ĠG, psikolojik sağlık eksenli sonuçlara sahip olmakla birlikte, uzun vadede 

fiziksel sağlık problemlerine de yol açmaktadır. Bu husus, bu konuda birçok 

çalıĢmayı bir araya getirerek meta-analiz çalıĢmaları yapan Sverke vd. (2002) ile 

Cheng ve Chan (2008) tarafından ortaya konulmuĢ ve ĠG‘nin fiziksel sağlığı da 

olumsuz olarak etkilediği tespit edilmiĢtir.  

 Esasında ĠG‘nin psikolojik rahatsızlıklara yol açması, fiziksel Ģikâyetleri de 

beraberinde getirebilir ki, bu durum halihazırda psikosomatik rahatsızlıklar olarak da 

ifade edilmektedir. Bir diğer ifadeyle, özellikle öznel ĠG‘nin yoğun olarak yaĢanması 

durumunda, çalıĢanın yaĢadığı ve –kimi zaman da dıĢarıdan fark edilmeyen– 

psikolojik zorluklar, bir süre sonra fiziksel Ģikâyetleri de ortaya çıkartabilmektedir 

(Mohr, 2000: 338). ĠĢte bu duruma psikosomatik rahatsızlıklar adı verilmektedir. ĠG 

kaynaklı olabilecek bu rahatsızlıklar arasında baĢ ağrısı, kas gerginlikleri, çarpıntı, 

tansiyon rahatsızlıkları, düzensiz kalp ritmi ya da mide ile ilgili rahatsızlıklar örnek 

olarak gösterilebilir (Feldt vd., 2000: 466; De Witte vd., 2016: 25).  

 ĠG‘nin fiziksel sağlığa etkileri sigara içme, alkol kullanma gibi davranıĢlara yol 

açması nedeniyle doğrudan bağıĢıklık sistemi üzerinde de görülebilmektedir (Seçer, 

2007: 241). Bununla birlikte ĠG‘nin varlığı, kalp rahatsızlıkları, kas-iskelet 

rahatsızlıkları, kolesterol düzeyi ile ilgili ya da obezite gibi problemlere de yol 

açabilmektedir (De Witte vd., 2016: 25). Bu araĢtırmalardan bazıları geniĢ bir 

örneklem kitlesi üzerinde yürütülmüĢ ve yine bu sonuçların ortaya çıktığı 

görülmüĢtür. Örneğin Lee vd. (2004) ABD‘de 36.910 kadın ile ĠG – kalp 

rahatsızlıkları arasındaki iliĢkiyi incelemiĢ ve ĠG‘nin kısa dönemde ölümcül olmayan 

kalp krizine (miyokard infarktüsü) yol açtığı tespit edilmiĢtir. Cheng vd. (2005) 

Tayvan‘da 14.691 kiĢi üzerinde bir araĢtırma yapmıĢ ve ĠG‘nin fiziksel sağlık ile ilgili 

problemlere (ülser, uyku problemleri, cilt rahatsızlıkları, kulak ağrıları vb.) yol 

açabildiği tespit edilmiĢtir. Yine Pelfrene vd., (2003) Belçika‘da 21.419 çalıĢan, 

Laszlo vd., (2010) 16 Avrupa ülkesinde 23.245 çalıĢan ile araĢtırmalar yürütmüĢler 

ve benzer sonuçlara ulaĢmıĢlardır.  

 ÇeĢitli rahatsızlıklara yol açmasının yanında ĠG‘nin, iĢyerinde viziteye çıkma 

ya da sağlık merkezlerine baĢvurma sıklığını da artırdığı ve hastalıktan ötürü iĢe 

devamsızlık davranıĢlarıyla da iliĢkili olduğu belirtilmektedir (Ferrie, 2001: 74).  
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2.6.1.3. ĠĢ Güvencesizliğinin DavranıĢsal  Sonuçları  

 DavranıĢsal sonuçlar, stres yaratıcı bir durumun sonucunda ortaya çıkan 

tepkilerdir (Seçer, 2008: 293). Daha önceki kısımlarda Jacobson‘un Risk Altındaki ĠĢ 

Modelinde de ifade edildiği üzere, ĠG sonucunda çalıĢanların çeĢitli davranıĢları 

ortaya çıkmaktadır. Bunları hatırlamak gerekirse:  

(1) Atalet, çalıĢanların normal iĢ rutinine devam etmesi;  

(2) DeğiĢim, çalıĢanların daha çok çalıĢarak iĢletme için vazgeçilmez olmaya 

çalıĢması;  

(3) Kaçınma, çalıĢanların ĠG‘ye çözüm bulmak amacıyla sorumluluğu iĢletme 

yönetimi, sendika ya da devlet gibi baĢka üst organlara aktarma düĢüncesini 

taĢıması;  

(4) Ġhtiyat ise baĢka iĢ arama Ģeklinde gösterilen davranıĢtır.  

Yazında, ĠG‘nin, bu modelde ifade edilen davranıĢların yanı sıra farklı 

davranıĢlara da yol açabildiği ifade edilmektedir. Bu çalıĢmalar ekseninde, bahse 

konu davranıĢların neler olabileceği ve ĠG ile olan iliĢkisi, aĢağıda ifade edilecektir. 

 ĠG‘nin önemli davranıĢsal sonuçlarından biri, –yukarıdaki kısımlarda sıklıkla 

bahsedildiği üzere– çalıĢanların iĢ arama eğilimi içerisinde olması ve iĢten ayrılma 

niyeti taĢımasıdır. ÇalıĢanların, istihdamlarının sürekliliği noktasında kaygı duyması, 

onları –doğal olarak– daha güvenceli bir iĢ arayıĢına itebilmektedir. Nitekim yapılan 

birçok çalıĢmada da ĠG‘nin iĢten ayrılma niyeti ile pozitif iliĢkili olduğu tespit edilmiĢtir 

(Ashford vd., 1989; Chirumbolo ve Hellgren, 2003; Emberland ve Rundmo, 2010; 

Sora vd., 2010; Keser ve Dursun, 2017). Bu iliĢki turizm çalıĢanları söz konusu 

olduğunda da devam etmektedir (Zeytinoglu vd., 2012b, Yıldırım ve Yirik, 2014; 

Karacaoğlu, 2015). Bu sonuçlar, iĢgücü piyasasında aranan niteliklere sahip 

çalıĢanlar açısından daha sık karĢılaĢılan bir durum olduğundan (Sverke ve 

Hellgren, 2002: 246), iĢletme açısından daha az verimin ve daha az üretkenliğin 

habercisi de olabilir. Bir diğer ifadeyle bu sonuçlar, ĠG‘nin sadece çalıĢanlar 

açısından değil, iĢletmeler açısından da olumsuz sonuçlar barındırdığının ifadesine 

olanak tanımaktadır. Zira yoğun rekabet ortamında ayakta kalmaya çalıĢan 

iĢletmeler için çalıĢanların kuruma aidiyeti önem arz etmektedir.  

 Kimi araĢtırmalarda ise (Adkins vd., 2001) ĠG ile iĢten ayrılma niyeti iliĢkisinin 

çok zayıf olduğu tespit edilmiĢtir. Bu noktada Ģunu ifade etmenin lüzumu ortaya 

çıkmaktadır; çalıĢanlar yüksek düzeyde ĠG kaygısı içerisinde olsalar bile, iĢgücü 

piyasasında mevcut bir kriz ortamı varsa, yeni iĢ bulmanın zor olabileceği ya da iĢ 

bulunsa bile istenen nitelikleri taĢımayabileceği düĢüncesi taĢımaları, hatta iĢsiz 
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kalma riskinin ortaya çıkabileceği ihtimaline karĢılık iĢten ayrılmaya sıcak 

bakmayabilirler (Adkins vd., 2001; 478).  

 Zeytinoglu vd. (2012b: 2811) yaĢça ve kıdemce büyük olma, evli olma ve 

çocuk sahibi olma gibi demografik değiĢkenlerin de iĢten ayrılma niyeti ile iliĢkili 

olabileceğini ve ĠG – iĢten ayrılma niyeti iliĢkisine etki edebileceğini ifade ederek, bu 

değiĢkenlerin etkisinin istatiksel olarak kontrol edilmesi gerektiğine değinmektedir. 

Bu noktada araĢtırmacılar, bu etkiyi istatiksel anlamda kontrol ederek yaptıkları 

analiz sonucunda yine, ĠG – iĢten ayrılma niyeti iliĢkisinde, yazındaki diğer 

çalıĢmalara benzer sonuçlar elde etmiĢlerdir.  

 ĠG ile grev gibi toplu hareketlere katılma davranıĢının da iliĢkili olabileceği 

ifade edilmektedir. Bu ifadeden, grev yapmanın sadece ĠG ile iliĢkilendirilebileceği 

anlamı çıkarılmamalı, ĠG kaygısı taĢıyan çalıĢanların grev gibi toplu eylemlere 

katılım konusunda eğilimli olabileceği akla getirilmelidir. ĠG hisseden çalıĢanlar 

greve katılmak ile ĠG‘ye dikkat çekebileceklerini ve böylelikle iĢyeri yönetimini, 

istihdam durumlarının sürekliliğini tehlikeye atabilecek uygulamalar konusunda 

uyarabileceklerini düĢünerek bu davranıĢı sergiliyor olabilirler (Kinnunen ve Natti, 

1994: 300). Diğer taraftan Smithson ve Lewis (2000: 692)‘in yaptığı bir araĢtırmada 

ĠG karĢısında grevlere katılmanın Ģöyle bir riski de beraberinde getirdiği bir çalıĢan 

tarafından Ģu Ģekilde dile getirilmiĢtir:   

 “Grev yapıldığı zaman eğer siz de katılımcılar arasındaysanız, isminizin 

yanına bir işaret koyuluyor ve eğer işinize dönebilirseniz, ilk işten çıkarma 

operasyonlarında ya da başka olumsuzluklarda ilk olarak siz kapı önüne 

koyuluyorsunuz.” 

Bu ifadeler, çalıĢanların ĠG karĢısında toplu hareketlere katılma ya da katılmama 

kararının bunun fayda ve zararlarını değerlendirmeleri sonucunda Ģekilleneceğini 

ifadeye olanak tanımaktadır. Ancak yine de belirtmek gerekir ki, 1991 yılında 

Hollanda‘da bu konuda yapılan bir araĢtırmada, ĠG‘nin varlığı durumunda çalıĢanın, 

grev gibi toplu eylemlere katılma noktasında daha istekli olduğu ifade edilmiĢtir 

(Seçer, 2007: 245).  

 ĠG, bireylerin kiĢisel gelirini harcama eğilimi üzerinde de etkili olabilmektedir 

(Stephens, 2004: 253). Bireyler iĢsiz kalma riskine karĢılık, harcamalarında 

ertelemeye ya da kısıntıya giderek tasarruf yapmaya baĢlayabilmekte ve iĢ kaybının 

oluĢturacağı finansal sıkıntıları hafifletmeye çalıĢmaktadır. Nitekim Benito (2006) 

iĢsizlik riskindeki bir puanlık artıĢın, hane halkı harcamalarını %1,6;  Benito (2002) 

ise %2,7 azalttığını ortaya koymuĢtur.  

 Bunun ekonomiye de makro açıdan zararları olabilir. Bir ekonomide 

harcamaların azalması, toplam üretimi ve toplam yatırım harcamalarını azaltacaktır. 
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Bu ise toplam talep ve buna bağlı olarak milli gelirin genel seviyesinin düĢmesi 

demektir (Dinler, 2013: 398). 

 ĠG‘nin yarattığı stres sadece bireyi etkilemekle kalmamakta, aile yaĢamına 

da sirayet etmektedir. ÇalıĢan, bu stresin de neden olabileceği etkilerle, aile 

üyelerine karĢı davranıĢlarında da olumsuz bir tavır içine girebilmekte ve onlara 

karĢı öfke ve saldırganlığı artabilmektedir (Richter vd., 2010: 266). Diğer taraftan, 

çalıĢanın iĢsiz kalması durumunda ailenin diğer bireylerinin de ekonomik ve sosyal 

kaynaklarından mahrum kalma ihtimalinin belirmesi, topyekûn ailenin yaĢam 

kalitesine olumsuz bir Ģekilde yansıyacak ve böylelikle aile ve evlilik iliĢkileri 

bozulabilecektir (Sümer vd., 2013:70). Nitekim Larson vd. (1994), Kinnunen ve 

Mauno (1998), Ferrie (2001) ĠG‘nin evlilik ve aile iliĢkilerine etkisinin olup olmadığını 

araĢtırmıĢ ve ĠG‘nin varlığı durumunda aile içi iliĢkilerin zarara uğradığını ve aile 

içerisinde çeĢitli problemlerin ortaya çıktığını tespit etmiĢtir. ĠG‘nin aile yaĢamı 

üzerindeki diğer etkileri, çocuk sahibi olmanın –özellikle babalar tarafından– 

ertelenmesi (Tölke ve Diewald, 2003); gebe kadınların erken doğum riski ile daha 

fazla oranda yüzleĢmesi (Henrikse vd., 1994) Ģeklinde de ortaya çıkabilmektedir.  

 ĠG‘nin etkileri ailede çocuk yetiĢtirme davranıĢlarına kadar yayılmaktadır. 

Örneğin Lim ve Loo (2003) ĠG yaĢayan ebeveynlerin çocuklarına karĢı daha otoriter 

ve baskıcı bir davranıĢ sergilediklerini tespit etmiĢtir. Bu konuda yapılan baĢka bir 

çalıĢma, aynı sonucu ifade etmenin yanı sıra ek olarak, babanın maruz kaldığı 

ĠG‘nin çocuklar üzerinde daha kalıcı iz bıraktığını dile getirmektedir (Stewart ve 

Barling, 1996: 229). Barling vd. (1999) ise ebeveynlerin maruz kaldığı ĠG‘nin 

çocukların okuldaki akademik baĢarılarını olumsuz etkilediğini belirtmektedir. 

 

2.6.2. ĠĢ Güvencesizliğinin Örgütsel Sonuçları  

 ĠG sadece bireysel sonuçları içerisinde barındıran bir süreç değildir ve etkileri 

–doğal olarak– örgüte de yayılmaktadır. Bu yayılımın da etkisi ile çalıĢanların 

kuruma yönelik algı, tutum ve davranıĢlarında değiĢiklik olabilecektir. Bunların neler 

olabileceği ve yapılmıĢ araĢtırmaların sonuçları aĢağıda açıklanmaya çalıĢılmıĢtır.   

 ĠĢ tatmini, ĠG ile iliĢkisi en yoğun Ģekilde araĢtırılan değiĢkenlerden biridir 

(Reisel vd., 2010: 76). ĠĢ tatmini, iĢletmelerin ve çalıĢanların karĢılıklı olarak 

beklentilerinin ne derece karĢılandığı ile ilgili bir tutum olarak ücret, çalıĢma 

koĢulları, iĢ güvenliği gibi birçok faktörden etkilenmektedir (Zeytinoglu vd., 2012a: 

125). Bir diğer ifadeyle iĢ tatmini, iĢin, bütün olarak değerlendirilmesi sonucu ortaya 

çıkan memnuniyet ya da memnuniyetsizlik duygusudur (Reisel vd., 2010: 77) ĠG, iĢ 

tatminini önemli derecede etkileyen değiĢkenlerden biri olarak öne çıkmaktadır 
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(Clark, 2005: 36). Bu konuda yapılmıĢ araĢtırmalarda ĠG‘nin, iĢ tatminini azalttığı 

sıklıkla dile getirilmektedir (Ashford vd., 1989; Heaney vd., 1994; Rosenblatt ve 

Ruvivo, 1996; Davy vd., 1997; Probst ve Brubaker, 2001; Chirumbolo ve Hellgren, 

2003; De Witte ve Naswall, 2003; Reisel vd., 2010; Sora vd., 2010). Bu konuda 

meta-analiz çalıĢmaları yapan Sverke vd. (2002: 252) (r=-,41) ile Cheng ve Chan 

(2008: 283) (r=-,43) ise iĢ tatmini ile ĠG arasında negatif yönlü bir iliĢki tespit 

etmiĢlerdir. Bu sonuç, turizm çalıĢanları söz konusu olduğunda da değiĢmemekte ve 

negatif yönlü iliĢki devam etmektedir (Zeytinoglu vd., 2012a). 

 ĠG arttıkça, çalıĢanların iĢ tatmininin azalması topyekûn örgütsel iklimi9 

bozarak da örgütsel sonuçlara yol açabilir. Burada iĢ tatminini, ĠG ile örgütsel iklim 

iliĢkisine aracılık eden bir değiĢken olarak düĢünülebilir. ĠG arttıkça, iĢ tatmini 

azalmakta ve bu sonuç örgütsel iklimi bozmaktadır. Böylelikle çalıĢanların örgüte 

karĢı bağlılıkları azalabilmektedir.  

 ĠG, iĢ tatmini aracığıyla örgütsel iklimi etkilemektedir. Bu aracılık etkisinin 

yanı sıra ĠG‘nin, doğrudan doğruya da örgütsel bağlılığı10 azalttığı yapılan birçok 

çalıĢmada ortaya konmuĢtur (Ashford vd., 1989; Rosenblatt ve Ruvivo, 1996; Lord 

ve Hartley, 1998; Rosenblatt vd., 1999; Chirumbolo ve Hellgren, 2003; De Witte ve 

Naswall, 2003). Bunun yanı sıra ĠG, iĢ motivasyonunu da düĢürmektedir (Emberland 

ve Rundmo, 2010). Bu sonuçlar aynı zamanda çalıĢanların iĢe bağlılıklarının da 

azalması Ģeklinde (Sverke vd., 2002: 252; Cheng ve Chan, 2008: 283) baĢka bir 

olumsuzluğu beraberinde getirmektedir. Bu noktada denilebilir ki ĠG, örgüt iklimini 

topyekûn olumsuz etkileyerek (Sora vd., 2009: 131), çalıĢanların kendilerini kuruma 

ait hissedememelerine neden olmakta ve onları ortak bir amaç için harekete geçiren 

motivasyonlarını düĢürmektedir (Sümer vd., 2013: 72).  

 Kinnunen vd. (2000: 457) ise yukarıda bahsedilen çalıĢmaların aksine ĠG – 

örgütsel bağlılık arasında pozitif bir iliĢki tespit etmiĢtir. Bir baĢka deyiĢle, ĠG‘nin 

düzeyinin artması ile örgütsel bağlılığın da arttığını ifade etmektedir. AraĢtırmacılar 

bu durumun, araĢtırmanın gerçekleĢtirildiği dönemde (araĢtırmanın yapıldığı yer 

olan) Finlandiya‘da hüküm süren ekonomik durgunluğun ve yüksek iĢsizlik 

oranlarının etkisi ile gerçekleĢmiĢ olabileceğini iddia etmektedirler. Zira bu 

olumsuzlukların etkileri iĢgücü piyasasına da yansıyarak, çalıĢanları iĢ bulabilmenin 

bile zor olabileceğini düĢüncesine itebilmekte ve mevcut örgütlerine ve iĢlerine daha 

                                                
9
 Örgütsel iklim, çalıĢanların kendi örgütleri içinde bulunduğunu düĢündükleri temel değerler, 

inançlar ve ilkeler kümesi olarak görülebilir. Bu algılamalar, çalıĢanlara iĢ davranıĢları 
hakkında rehberlik etmekte ve hangi davranıĢın ödüllendirileceği ya da istenmeyeceği 
hakkında ipuçlarını barındırmaktadır (Probst, 2004: 4-5).  
10

 Örgütsel bağlılık, bireyin örgütle iliĢkisini nitelendiren ve örgüt üyeliğini sürdürme ya da 
sürdürmeme kararı ile ilgili sonuçları olan psikolojik bir durumu yansıtan bir kavram olarak 
tanımlanmaktadır (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2013: 70). 
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sıkı bağlanmalarına neden olmaktadır. Buradan hareketle, ĠG‘nin sonuçlarının 

iĢgücü piyasasındaki mevcut koĢullardan bağımsız düĢünülemeyeceği de ifade 

edilebilir (Seçer, 2007: 235).  

 Yapılan az sayıda çalıĢmada ĠG‘nin, ―örgütsel vatandaĢlık‖ davranıĢları 

üzerinde de etkili olduğu rapor edilmektedir (Reisel vd., 2010: 78). Örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları, ―çalıĢanların görev tanımları içinde yer almayan ve 

ücretlerinde herhangi bir artıĢa yol açmayan ancak örgüte olumlu katkı sağlayan her 

türlü davranıĢları‖nı ifade etmektedir (Acar, 2013: 195). Örneğin, bir çalıĢanın 

zorunlu olmadığı halde geç vakte kadar çalıĢması, iĢe yeni baĢlamıĢ ya da iĢ yükü 

çok fazla olan çalıĢanlara yardımcı olması ya da katılımın zorunlu olmadığı 

toplantılara katılması, örgütsel vatandaĢlık davranıĢları kapsamında 

değerlendirilmektedir. ĠĢini güvencesiz hisseden çalıĢanların örgütlerinin yararı için 

ekstra davranıĢ göstermeyecekleri söylenebilir. Kimi araĢtırmalarda bu beklenti 

doğrulanırken (King, 2000; Reisel vd., 2010); kimilerinde yüksek ĠG deneyiminin 

yüksek örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını beraberinde getirdiği ifade edilmektedir 

(Feather ve Rauter, 2004). Lam vd. (2015) ise iki değiĢken arasında eğrisel bir iliĢki 

(U Ģeklinde) tespit etmiĢtir. Bu demektir ki, ĠG seviyesi en düĢük seviyesinde iken 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢları en yüksek seviyede gerçekleĢmektedir. ĠG seviyesi 

artarak orta seviyeye geldiğinde örgütsel vatandaĢlık davranıĢları en düĢük seviyeye 

ulaĢmakta, ĠG seviyesi en yüksek düzeye eriĢtiğinde ise örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları tekrar en yüksek seviyesine ulaĢmaktadır. Buna göre, örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları ile ĠG arasında doğrusal bir iliĢki olmadığı söylenebilir. Bir 

baĢka deyiĢle, örgütsel vatandaĢlık davranıĢları gösterme eğiliminin, ĠG‘nin seviyesi 

ile alakalı olduğu, ĠG‘nin en düĢük ve en yüksek seviyelerinde örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları gösterme eğiliminin en yüksek seviyeye ulaĢtığı dile getirilebilir. Ġlk 

bakıĢta ĠG‘nin en yüksek seviyesinde örgütsel vatandaĢlık davranıĢları gösterme 

eğiliminin de en yüksek seviyede olması akla yatkın gelmeyebilir. Ancak çalıĢanların 

yüksek ĠG seviyelerinde, yöneticilerin gözüne girebilmek için ekstra davranıĢlar 

sergileyip daha çok çalıĢmaya baĢlayarak iĢ kaybı riskini en aza indirmeye 

çalıĢmaları, bu sonucu hazırlamıĢ olabilir. 

 Örgütsel güven, ĠG‘nin varlığı durumunda etkilenen bir baĢka değiĢken 

olarak dile getirilmektedir. Sosyal bir kavram olan güven, bütün insani iliĢkilerde 

merkezi bir rol oynadığı gibi iĢyerinde de iĢçi - iĢveren iliĢkilerinin kurulabilmesi ve 

sürdürülebilmesi açısından da önem taĢımaktadır (Gilbert ve Tang, 1998: 322). Bu 

konuda yapılan araĢtırma sonuçları göstermiĢtir ki, ĠG, örgütsel güven ile ters yönlü 

bir iliĢki içerisindedir. Örneğin Ashford vd. (1989) ile Sverke vd. (2002), iki değiĢken 

arasındaki korelasyon katsayısını (r=-,50) olarak, Cheng ve Chan (2008) ise (r=-,49) 
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olarak tespit etmiĢtir. Örgütsel güven, yazında genel olarak sadece örgüte güven 

Ģeklinde ele alınmamakta; çalıĢma arkadaĢlarına ve üst yönetime güven olarak da 

incelenmektedir. Borg ve Elizur (1992), Ugboro (2003) ve Dumlupınar (2016), ĠG ile 

üst yönetime güven arasındaki iliĢkiyi incelemiĢ ve yine benzer sonuçlara ulaĢmıĢtır.  

Tüm bunlara ek olarak, örgütler açısından birçok yönden zararlı sonuçları 

olan ĠG, hem geçici çalıĢanların kendi içerisinde hem de sürekli çalıĢanlar ile geçici 

çalıĢanlar arasındaki arkadaĢlık iliĢkilerinin zarar görmesine11 ve düĢmanca 

duyguların ortaya çıkmasına ve bunun pekiĢmesine zemin hazırlayabilmektedir. 

Çünkü bunlar, kimi zaman birbirlerini, iĢlerinin devamlılığı konusunda bir tehdit 

unsuru olarak görme eğiliminde olabilmektedirler (De Cuyper vd., 2009: 571; 

Lewchuk ve Dassinger, 2016: 155; Vasquez vd., 2018: 32).  

 Yazında, ĠG ile iliĢkisi üzerinde sıklıkla durulan bir baĢka konu, iĢ 

üretkenliğidir. Bu konu, çalıĢmanın esas konusunu oluĢturduğundan ayrıca önem 

taĢımaktadır. Ancak bu bölümün sınırları, iĢ üretkenliği kavramı ile ilgili düĢüncelerin 

dile getirilmesine engel olmaktadır. Bu nedenle hem iĢ üretkenliği kavramı üzerinde 

detaylı bir Ģekilde durabilmek hem de kavramın ĠG ile iliĢkisini detaylı bir Ģekilde 

açıklayabilmek amacıyla, bu iliĢki çalıĢmanın üçüncü bölümündeki ―ĠĢ 

Güvencesizliğinin ĠĢ Üretkenliğine Etkisi‖ baĢlığı altında ele alınacaktır.   

 

2.6.3. ĠĢ Güvencesizliğinin Sosyal Sonuçları  

 Kavramsal olarak ―güvencesizlik‖ farklı bileĢenleri içeren bir nitelik 

taĢımaktadır. Rogers (1989) güvencesiz çalıĢmayı dört temel boyut altında 

incelemektedir (Akt: Kutlu, 2012: 66; Savul, 2012: 128):  

 Zamansal Boyut: Ġstihdamın devamlı ve kalıcı olup olmaması ile ilgilidir.  

 Örgütsel Boyut: ÇalıĢanların, iĢ üzerindeki bireysel veya toplu kontrolü, 

çalıĢma koĢulları, çalıĢma zamanı, vardiya ve çalıĢma programları, iĢ yükü 

ve yoğunluğu, iĢ sağlığı ve güvenliği gibi koĢulların yeterli olup olmaması 

hakkındadır.  

 Ġktisadi Boyut: Ücretlerin tam ve zamanında ödenip ödenmemesi ve ücret 

artıĢlarının dönemin ekonomik Ģartlarına uygun olarak yapılıp yapılmaması 

konularını kapsamaktadır. 

                                                
11

 Örneğin, R. Putnam, iĢ arkadaĢlığının ABD‘li çalıĢanlar arasındaki arkadaĢlıkların %10‘dan 
daha azını teĢkil ettiğini ifade etmektedir. Ġnsanlara önemli bir konuyu kiminle paylaĢacakları 
sorulduğunda, yarıdan daha azı ancak tek bir iĢ arkadaĢının ismini vermiĢtir. Zayıf arkadaĢlık 
bağları, rotasyonla değiĢen ekiplerde olduğu gibi, özellikle çalıĢanların çok kısa bir süreyi 
birlikte geçirdikleri bu tarz iĢlerin doğal toplumsal sonucudur. Gayet basitçe ifade edilirse, 
insanlar iĢyerinde birbirini tanıma fırsatına dahi eriĢememektedirler (Aytaç ve Ġlhan, 2008: 
187). Bu da iĢyerinde geliĢebilecek ilk olumsuzlukta düĢmanca duyguları da beraberinde 
getirmektedir. 
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 Sosyal Boyut: Keyfi iĢten çıkarmaya, ayrımcılığa ve standart dıĢı çalıĢmaya 

karĢı yasal, toplu veya geleneksel koruma önlemlerinin olmamasını ifade 

etmektedir. Ayrıca sağlık, iĢ kazaları ve iĢsizlik sigortasını içeren sosyal 

güvenlik yararlarına ulaĢan bir sosyal koruma sisteminin olmaması gibi 

konular da bu boyut altında incelenmektedir. 

Güvencesiz çalıĢma koĢulları, son dönem neo-liberal politikalar sonucunda artık 

sadece eğitim ve sahip olduğu diğer özellikler bakımından piyasaya uyumu zor olan 

grupları değil, beyaz yakalılar olarak da adlandırılan ve genelde piyasada talep 

edilen özelliklere sahip kiĢiler için de geçerli hale gelmiĢtir (Özcan vd., 2017: 380). 

Güvencesizliğin bu denli geniĢ çalıĢan kesimini etkilemesi, sonuçlarının etki 

çerçevesinin de geniĢlemesini beraberinde getirmektedir.  

 Neo-liberal dönemde devletler, ―tam istihdam‖ Ģartlarını da sağlamayı amaç 

edinen ―sosyal devlet‖ ya da ―refah devleti‖ anlayıĢından (Çolak, 2014: 36), küresel 

ekonomide görülen değiĢikliklere göre Ģekillenebilen, esnek bir yönetim modeline 

ulaĢmayı hedefleyen ―düzenleyici devlet‖ modeline doğru yönelmektedir. Bu ise 

güvenceli istihdam biçimlerini bir hedef olmaktan ziyade bir handikap olarak ortaya 

çıkarmaktadır (Özuğurlu, 2012:144; Çolak, 2014: 38; Çolak, 2015: 32). Zira bu 

istihdam biçimleri küresel piyasalarda gözlenen ―yeniliklere‖ uyum sağlamayı 

zorlaĢtırabilecek ve rekabet yarıĢında ülkelerin geride kalmasına yol açabilecektir.  

 Diğer taraftan Marshall (2006), ekonomik anlamda temel medeni hakların 

baĢında çalıĢma hakkının geldiğini belirterek, çalıĢma hakkını Ģu Ģekilde 

tanımlamaktadır: ―ÇalıĢma hakkının anlamı, bireyin istediği bir iĢte kendi isteğiyle, 

kendi yetenekleri ölçüsünde istihdam edilme hakkına sahip olmasıdır‖ (Akt: Savul, 

2008: 126). Ancak günümüzde siyasi ve yasal düzenlemelerin de aracılığıyla ortaya 

çıkan koĢullar, çalıĢma hakkını bireylerin iradelerinden alarak, bireyleri kendi 

yetenekleri ve istekleri dıĢında kalan, zorunlu çalıĢma Ģekilleriyle karĢı karĢıya 

bırakmaktadır (Savul, 2008: 126-128). Bu çalıĢma Ģekilleri de sıklıkla güvencesiz 

istihdam koĢullarını içermektedir. 

  ĠĢ denilen Ģeyin, bu denli bir dönüĢüm yaĢaması ve baĢta güvence olmak 

üzere eski teminatlarını kaybetmesi, çalıĢanları, sosyal korumadan yoksun, finansal 

gelir kaynağını ve toplum içerisindeki sosyal statüsünü kaybetme tehlikesini her an 

hisseden bireyler haline getirmektedir. Bu ise önce çalıĢanın en yakın çevresini 

oluĢturan ailesi ile etkileĢimini olumsuz etkilemektedir. Bu konulara önceki 

kısımlarda değinildiği için tekrara düĢmemek açısından burada yinelenmeyecektir. 

Ancak burada, Ģu husustan bahsetmek yerinde olacaktır. Çolak (2014), Türkiye‘deki 
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üniversitelerde görev yapan ve 50/d12 kadrosunda bulunan araĢtırma görevlileri ile 

yürütmüĢ olduğu çalıĢmada, ĠG‘nin, geleceğe dair bir belirsizlik içermesi nedeniyle 

evlilik kararı alma ve çocuk sahibi olma konularında caydırıcı bir faktör olduğunu 

ortaya koymuĢtur. Benzer bir bulgu, Türkiye‘deki sosyal hizmet çalıĢanları ile bir 

araĢtırma yürüten Özcan vd. (2017)‘nin çalıĢmasında da rapor edilmektedir ki, 

bunlar sosyal anlamda birer olumsuzluk olarak ifade edilebilir.  

 Güvencesiz çalıĢma koĢullarının, düzensiz, geçici ya da yarı-zamanlı gibi 

çalıĢma Ģekillerini içerdiği yukarıdaki kısımlarda belirtilmiĢti. Bu çalıĢma Ģekilleri ise 

finansal gelirin düzensizleĢmesine ve hatta kimi zaman finansal gelirden tamamen 

mahrum kalınmasına zemin hazırlamaktadır. Bu, toplumum yoksullaĢmasını ortaya 

çıkarabilecek bir hususu içerisinde barındırmaktadır (Ġlhan ve Yılmaz, 2017: 1781-

1782). Zamanla yoksullaĢan ve en temel ihtiyaçlarını bile karĢılayamaz hale gelen 

toplum ise sosyal patlamalara eğimli olabilecektir.  

ĠG meselesinin toplumsal boyuta sahip olduğuna ve toplumun ĠG nedeniyle 

sosyal patlamalara eğimli olabileceğine dair Ģunlar da söylenebilir. ÇalıĢan kesim, 

Fordist dönemde elde ettiği, sekiz saatlik çalıĢma süresi, belirsiz süreli ve tam 

zamanlı sözleĢme imkanı, toplu sözleĢme haklarından yararlanma gibi kazanımlar 

için toplumsal boyutta önemli mücadeleler verdi. Ancak yukarıda dile gelen, refah 

devletinden düzenleyici devlet modeline doğru geçiĢin olduğu yönündeki ifadelere 

paralel olarak söylenebilir ki, çalıĢan kesim Ģimdi, 21. yy.‘da, bu kazanımların 

birçoğunu geri kaybetme riski ile yüz yüze, hatta kimilerini kaybetti bile. Bu da 

toplumsal olayların görülebilmesi açısından bir öngörü ortaya koyulabilmesine imkan 

tanıyabilir. Bu noktada Türk toplumunun bu mücadeleleri göstermekten, sosyal ve 

kültürel yapısı gereği uzak ve isteksiz olduğu belki iddia edilebilir. Ancak bu konuda 

ülkemizde 2005 yılında 52 gün süren SEKA eylemleri ve 2009 yılında 78 gün süren 

TEKEL eylemleri (Özsever, 2012: 273-280) gibi iki ciddi örneğin yaĢandığı da 

hatırlanmalıdır. 

 Öte yandan ĠG‘nin varlığı, –yeterli, düzenli geliri olmama/yoksullaĢma ile ilgili 

olarak da– çalıĢanların sağlık hizmetlerine eriĢimini de kısıtlayabilmektedir. Min vd. 

(2016: 1138)‘nin Güney Kore‘de 51.322 katılımcı ile yürüttüğü araĢtırmada 

güvencesiz çalıĢanların, daha çok yeterli maddi güce sahip olamamakla iliĢkili 

olarak, doktor/hastane gibi sağlık bakımı ya da kontrolü gibi hizmetlere eriĢiminde 

                                                
12

 2547 Sayılı Kanunun 50/d maddesi Ģu Ģekildedir: Lisansüstü öğretim yapan öğrenciler, 
kendilerine tahsis edilebilecek burslardan yararlanabilecekleri gibi, her defasında bir yıl için 
olmak üzere öğretim yardımcılığı kadrolarından birine de atanabilirler. Bu madde esasen 
öğrencilik statüsüne sahip kiĢilere araĢtırma görevlisi olarak istihdam etmenin yolunu 
açmaktadır. Ancak maddede sözü edilen ―her defasında bir yıl olmak üzere‖ ve ―atanabilirler‖ 
ifadeleri bu istihdam biçiminin süreksizliğine ve güvencesizliğine iĢaret etmektedir (Çolak, 
2015: 26).  
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zorluklar yaĢadığını tespit etmiĢtir. Bu sonuç ise sağlıksız bireylerden oluĢan bir 

toplum oluĢumuna ön ayak olabilecektir.   

 ĠG‘nin sosyal sonuçları, iĢe alım süreçlerinin mevcut uygulamasından da 

kaynaklanabilmektedir. Bu ise sosyal devlet ilkelerinden olan ―sosyal adalet‖in 

zedelenmesine neden olabilir. Esasında bu neden daha çok, ĠG‘nin sosyal bir 

sonucu olarak değil,  sosyal bir nedeni olarak düĢünülebilir. Ancak yine de konuya 

burada yer vermek uygun olacaktır. ġöyle ki, Özcan vd. (2017: 386), Türkiye‘de 

sosyal hizmet uzmanları ile yapmıĢ olduğu mülakatta, iĢe alım sürecinin açık ve net 

olmadığına değinmektedir. Bir katılımcı, ihale sürecinde yaĢanan bürokrasi ve 

belirsizlikten dolayı, çalıĢanın iĢe alınsa bile belli bir süre maaĢ, sosyal güvence ya 

da diğer haklarından faydalanamadığını belirtmektedir. Bu neden ise yazında ĠG 

kapsamında değerlendirilen, iĢ özelliklerinin kaybedilmesi durumu ile örtüĢmektedir.    

 Güvencesizliğin sosyal boyutunu oluĢturan bileĢenlerden bir diğeri de 

sendikalaĢmadır. ĠG‘nin varlığının, –genel manada– sendika üyeliği noktasında itici 

bir güç olduğuna önceki kısımlarda değinilmiĢti. Burada, sendikal üyeliğin nicel ve 

nitel boyutunun (sendikanın etkinliğinin), güvencesiz çalıĢma koĢullarını ne derece 

etkilediği ifade edilecektir. Hemen belirtmek gerekir ki, ifade edecekler, yine ĠG‘nin 

sosyal sonuçları kapsamında olmayabilir. Ancak yazında ĠG ve sendika iliĢkisi 

hakkında ülkemizdeki mevcut durumu ortaya koyan bulguların, konuya zenginlik 

katacağı düĢünülmektedir. Örneğin, Savul (2008: 155-156)‘un yaptığı araĢtırmada, 

sendika üyesi olan ve ĠG yaĢayan özel sektör çalıĢanlarının, sendikaların nicelik ve 

nitelik olarak etkisizliğinden dem vurdukları ifade edilmektedir. Bu etkisizlik içerisinde 

ĠG de önemli bir yer tutmaktadır ve sendikalar bu konu karĢısında –tabiri caizse– 

kılını kıpırdatmamaktadır. Ayrıca kamu sektörü çalıĢanları da sendikaların, ĠG‘nin 

boyutlarından biri olan, nitel ĠG konusunda yaĢanan olumsuzluklara karĢı hiçbir 

gayreti olmadığını ifade etmektedir. Özetle, çalıĢanları her türlü olumsuzluğa karĢı 

koruması beklenen sendikalar, Türkiye‘de –zam pazarlıkları dıĢında– ortada 

görünmemekte, iĢlevlerini yeteri kadar yerine getirmemektedir. Bu iĢlevsizlik 

içerisinde ĠG de önemli yer tutmaktadır. Bu konuda Nichols ve Suğur (2012: 214)‘un 

yaptığı araĢtırma da destekleyici bilgiler sunmaktadır. Öyle ki, çalıĢanlar, ―ĠĢyerinde 

bir Ģikayetiniz olsaydı ilk önce kime giderdiniz?‖ sorusuna, sadece %13 oranında 

―sendika‖ olarak yanıt vermiĢler ve sendikayı problemleri ile ilgilenmede ve hatta 

çalıĢanları iĢyerindeki bütün geliĢmelerden haberdar etmede, değiĢiklikler ile ilgili 

çalıĢanların görüĢünü almada, çalıĢanlardan gelen önerileri dikkate almada ve 

çalıĢanlara adil davranmada hep son sıraya yerleĢtirmiĢlerdir (detaylı bilgi için bkz. 

Nichols ve Suğur, 2012: 213-214).  
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

Ġġ ÜRETKENLĠĞĠ 

 

 Ülkeler arası büyüme farklılıklarına yol açabilecek pek çok iktisadi, siyasi ve 

sosyal etken vardır. ―Üretkenlik‖ konusu, her zaman bu farklılıkların nedenlerini 

araĢtıran çalıĢmaların ve tartıĢmaların merkezinde olmuĢtur (Kılıçaslan ve Taymaz, 

2006, 6). Bu gerçek, iĢletmeler arasındaki büyüme farklılıkları söz konusu 

olduğunda da değiĢmemekte ve üretkenlik yine konuĢulmaya ve tartıĢılmaya devam 

etmektedir.  

 Üretkenlik konusu ekseninde Ģekillenen bu bölüm, beĢ alt baĢlıktan 

oluĢmaktadır. Ġlk kısımda iĢ üretkenliği kavramı üzerinde durularak kavram hakkında 

ortaya çıkan farklı tanımların sebebi irdelenmiĢ ve bir tanım yapılmıĢtır. Üretkenlik 

hakkındaki tanımlar incelendiğinde görülmektedir ki, bu kavram verimlilik ve 

performans gibi kavramlarla karıĢtırılmakta ve kimi zaman birbirlerinin yerine 

kullanılabilmektedir. Bu nedenle bu konu hakkındaki değerlendirmeler ayrı bir baĢlık 

olarak bu bölümün ikinci kısmında ele alınmıĢtır.   

 ĠĢletmelerin üretken olabilmesi günümüz rekabet koĢullarında ve tüketici 

beklentilerine cevap verebilme noktasında oldukça büyük öneme haiz bir konudur. 

Bu kapsamda iĢletmelerin sahip olduğu emek faktörünün üretkenliği, iĢletmelerin 

üretkenliğini doğrudan etkilemektedir (Banting vd., 2002: 4). Bu nedenle üçüncü 

kısımda emek üretkenliğine etki eden faktörler, yönetsel ve örgütsel, fiziki, sosyal ve 

psikolojik faktörler olmak üzere üç ayrı alt baĢlık altında ele alınmıĢtır.   

 ĠĢ üretkenliğine etki eden faktörler arasında ĠG konusu da bulunmaktadır. ĠG 

konusu ise çalıĢmanın ana konusunu oluĢturduğundan daha detaylı 

değerlendirmeler yapabilmek maksadıyla ayrı bir baĢlık olarak ele alınmıĢtır. Bu 

bölümün beĢinci ve son baĢlığı ise iĢ üretkenliği ölçekleri ve çalıĢmada kullanılan iĢ 

üretkenliği ölçeği hakkında bilgi vermeye yöneliktir. 

 

3.1. ĠĢ Üretkenliği Kavramı 

 Yazında ilk defa Quesnay tarafından 1766 yılında kullanılan ―üretkenlik‖ 

kavramının (Tangen, 2005: 35) bugüne kadar çok farklı tanımları yapılmıĢtır (Kilic ve 

Okumus, 2005: 316). Farklı tanımların ortaya çıkmasında rol alan temel etken, 

üretim kavramının değiĢik iĢ kollarında farklı Ģekilde yorumlanması ve üretim 

faktörlerinin birbirinden kesin bir sınırla ayrılamaması olarak ifade edilebilir 

(Johnston ve Jones, 2004: 202; Sigala, 2004: 40; Sigala vd., 2005: 62). Ayrıca bu 

durum doğal olarak, tek bir tanım üzerinde fikir birliğine varabilmeyi de 

zorlaĢtırmaktadır (Kılıç, 2004: 22-23).  
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 Özellikle Türkçe yazın açısından, farklı tanımların ortaya çıkmasını açıklayan 

bir diğer kanıt Ģu Ģekilde sunulabilir. Üretkenlik sözcüğü Fransızca üretmek 

anlamına gelen ―produir‖ kökünden türetilmiĢtir (Yurtsızoğlu, 2015: 2) ve Ġngilizce‘de 

de buna yakın bir kelime olan ―productivity‖ ile ifade edilmektedir. Productivity 

kelimesi ise Türkçe‘ye çevrilirken kimi yerlerde ―üretkenlik‖ olarak, kimi yerlerde 

―verimlilik‖ olarak ifade edilmektedir. Ancak esasında üretkenlik ve verimlilik 

kavramları Türkçe dili açısından farklı anlamlara gelmektedir. ĠĢte bu, Türkçe 

yazında ortaya çıkan farklı tanımların sebebi olarak görülebilir.  

 Genel bir tanım yapmak gerekirse üretkenlik, çalıĢanların, iĢletmelerin ya da 

ekonomilerin girdileri, çıktılara dönüĢtürme yeteneğidir (Lee-Ross ve Ingold, 1994: 

202; Smith, 1996: 163; Bernolak, 1997: 204). Devlet Planlama TeĢkilatı‘nın (DPT) 

tanımına göre ise üretkenlik, mevcut kaynaklarla üretimi maksimize etme çabasıdır 

(Yurtsızoğlu ve Kılıçaslan, 2016: 2). DPT‘nin bu tanımının içerisine Milli Prodüktivite 

Merkezi13 kalite, zaman ve maliyet kavramlarını da eklemekte ve Ģu Ģekilde bir 

tanım yapmaktadır: ―Olabilecek en yüksek kaliteyle, en kısa zamanda, en düĢük 

maliyetle en yüksek düzeydeki üretimi sağlamaktır‖ (Yurtsızoğlu, 2015: 2). Özetle 

üretkenlik, üretim faktörlerini en uygun Ģekilde kullanarak gerçekleĢtirilen fiziki üretim 

düzeyi olarak tanımlanmaktadır (ġimĢek, 2003: 168).   

 Avrupa Ulusal Üretkenlik Merkezleri Birliği (EANPC) ise üretkenliğin 

tanımında girdileri, çıktılara dönüĢtürme yeteneğinden bahsederken bunun etkili ve 

verimli bir Ģekilde yapılması gerektiğini de dile getirmektedir (Pekuri vd., 2011: 41). 

Dikkat edilirse, bu tanımda verimliliğin üretkenlikten ayrı bir kavram olduğuna dair bir 

ipucu bulunmaktadır. Bu farklılık aĢağıdaki kısımda ele alınacaktır.   

 

3.2. ĠĢ Üretkenliği Kavramının Diğer Bazı Kavramlarla ĠliĢkisi  

 Yazında, üretkenlik kavramı ile benzer anlamlar taĢıyabilen ve bazen bu 

kavramın yerine de kullanılabilen kavramların varlığı göze çarpmaktadır 

(Jaaskelainen, 2010: 3). Bu kavramlardan en çok öne çıkanlar ―performans‖ ve 

―verimlilik‖ olarak belirtilebilir (ġimĢek, 2003: 165-171; ġimĢek ve Çelik, 2008: 97-

104). Bu kavramların ne olduğunu ve üretkenlik ile iliĢkisi aĢağıda açıklanacaktır.  

 A) Performans 

 Performans, belirlenen kriterler ya da standartlar ıĢığında bir iĢin yerine 

getirilme düzeyi olarak tanımlanmaktadır (Neal ve Hesketh, 2001: 8; Jaaskelainen, 

2010: 7). Bu noktadan hareketle, iĢletme performansı da ―iĢletmenin sahip olduğu kıt 

ekonomik kaynakları etkin ve verimli Ģekilde kullanarak amaçlarına ulaĢma becerisi‖ 
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 ġimdiki adıyla Verimlilik Genel Müdürlüğü 
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olarak tanımlanmaktadır (ġimĢek ve Çelik, 2008: 97). Bu anlamda bir iĢletmenin 

performansı, belirli bir zaman dilimi sonundaki çıktıyı elde edebilmek için sergilediği 

bütün çaba ve gayretlerin sonucu olarak dile getirilebilir.  

 ĠĢletme performansının belirlenmesinde temel alınan kriterler, yere ya da 

zamana göre değiĢebilmektedir. Örneğin endüstri devriminin baĢlangıcında kıstas 

olarak daha çok maliyet-kar oranları ön plana çıkmıĢken (ġimĢek ve Çelik, 2008: 

97), son dönemlerde, verimlilik, üretkenlik, yeterlik, karlılık, kalite ve hatta müĢteri 

memnuniyeti gibi ölçütler iĢletme performansının belirleyicileri olmuĢtur (Tangen, 

2002: 3; Johnston ve Jones, 2004: 202; Tangen, 2004: 729; Aktan, 2009: 26; 

Jaaskelainen, 2010: 7). Bu noktadan hareketle performans kavramının, bu çalıĢma 

içerisinde bahsedilecek olan verimlilik ve üretkenlik kavramlarını da kapsayan, yani 

hepsini birden ifade eden üst bir kavram olduğu söylenebilir (Tangen, 2005: 40; 

Jaaskelainen, 2010: 7; De Jorge ve Suarez, 2014: 354). Aynı zamanda, bu 

kavramın ―üretkenlik‖ kavramı ile doğru yönlü bir iliĢkide olduğu da söylenebilir. 

―Performans‖ bir üst kavram olduğundan, üretkenlik düzeyi arttığında performansın 

da artacağı söylenebilir.  

 B) Verimlilik  

 Türkçe yazında üretkenlik kavramı ile en fazla karıĢtırılan ve benzer Ģekilde 

tanımlanan kavram ―verimlilik‖tir. Bunun en temel nedeni, bu iki kavramın Ġngilizce 

karĢılığı olan ―productivity‖ kelimesinin Türkçe diline kimi yerlerde ―verimlilik‖, kimi 

yerlerde ―üretkenlik‖ olarak çevrilmesidir. Bu ikisi arasında bazı iliĢkiler bulunmakla 

beraber, gerçekte farklı kavramlardır.  

 Her ne kadar farklı iĢ kollarında farklı Ģekillerde tanımlansa da (üretkenlik 

kavramında olduğu gibi) (Johnston ve Jones, 2004: 202), genel anlamıyla verimlilik, 

bir mal ya da hizmet sisteminde üretilen çıktı ile bu çıktıyı meydana getirmek için 

kullanılan girdi arasındaki iliĢki olarak ifade edilebilir (Alby, 1994: 1; Park vd., 2016: 

94). Aynı zamanda verimlilik aĢağıdaki formül ile gösterilmektedir (Müftüoğlu, 1989: 

304):  

Verimlilik = Çıktı / Girdi 

Oranın payda kısmında yer alan girdi unsuru üretim sürecinde kullanılan tüm üretim 

faktörlerini kapsamaktadır. Pay kısmını oluĢturan çıktı unsuru ise üretim süreci 

sonunda elde edilen mal ya da hizmet miktarını ifade etmektedir. Burada çıktı 

unsurunun, satılan ürün miktarını değil, üretim miktarını temsil ettiği akıldan 

çıkarılmamalıdır (Müftüoğlu, 1989: 304-306).  

 Üretkenlik ile verimlilik arasındaki iliĢki hakkında ise Ģunlar söylenebilir. Bu iki 

kavramın yakın anlamlar taĢıdığı dile getirilmiĢti. Denilebilir ki, verimli çalıĢan bir 
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iĢletmede, üretkenlik –genel manada– yüksek olabilir ancak bir iĢletme için yüksek 

üretkenlik, her zaman verimli üretim yapıldığı anlamına gelmeyebilir (ġimĢek, 2003: 

168-169). Kantitatif olarak ifade etmek gerekirse, –yukarıdaki eĢitlikten de 

anlaĢılabileceği üzere– çıktı unsuru ile birlikte payda kısmındaki girdi unsuru da aynı 

oranda ya da daha fazla oranda artıyorsa verimlilik artmayabilir. Bu durumda 

verimlilik ya sabit kalır ya da azalır. Özetle denilebilir ki, üretkenlik, verimliliğin ifade 

edildiği eĢitlikteki çıktı kısmı ile ilgiliyken, çıktı ile birlikte girdiler de göz önüne 

alınıyorsa, bu sefer verimlilikten söz edilmelidir.  

 Diğer taraftan, üretkenlik ile verimliliğin arasındaki farkın, yazında açık bir 

Ģekilde ifade edilmediği de bir gerçek olarak karĢımıza çıkmaktadır. Bu noktada, 

belki sağduyu yol gösterici olabilir. Verimlilik kavramı, fiziksel çıktının fiziksel girdiye 

oranı olarak tanımlandığından, çıktı ile girdinin kesin ya da kesine yakın bir 

matematiksel iliĢki tarzında ifade edilebildiği üretim ortamlarında verimlilik 

kavramının kullanılması uygun olabilir. Verimliliğin kantitatif olarak ifade edilmesinin 

güç olduğu ortamlarda ise ―üretkenlik‖ kavramının kullanımı ağır basmaktadır. 

Örneğin, yayın yapan bir öğretim üyesi ―üretken‖dir. Burada üretkenlik kavramının 

kullanımının, verimliliğe nazaran biraz daha soyut nitelikte olduğu söylenebilir. 

Burada yayınların sadece niceliği değil, niteliği de önemlidir. Sanayideki ya da 

tarladaki üretim gibi öğretim üyesinin dakikada kaç sayfa yazmıĢ olduğunu 

araĢtırmaya kalkmak ise (ki, bu verimlilik kavramına tekabül eder) herhalde abestir.  

 Bir kimsenin (örneğin, bir aĢçının) üretken olmaması onun yeterince çaba 

göstermemesi, tembellik yapması gibi anlamlarda da kullanılabilmektedir. Tembellik 

yapan aĢçı, az iĢ üretecektir. Fakat girdi/çıktı oranı olarak ifade edilen verimlilik 

kavramı, buna ―verimsiz‖ denilmesine izin vermeyebilir. Çünkü bu aĢçı tembellik 

yaptığı zamanlar çıkartılırsa çalıĢtığı süre içerisinde, yani ―emek girdisi‖ni devreye 

soktuğu süre içerisinde, elde edilebilecek maksimum çıktıyı elde etmiĢ olabilir. 

Örneğin, sadece 15 dakikalık emek girdisiyle bir çeĢit yemek hazırlamıĢ olabilir. Bu, 

verimlilik açısından oldukça iyi bir oran olabilir. Fakat günde sadece 15 dakika 

çalıĢan bir aĢçı herhalde ödülü hak etmez.  

 Bazen, girdilerle çıktı arasında çok açık bir iliĢki gözlemek mümkün 

olmamakta ve bu noktada üretkenlik kavramını konuĢmak daha anlamlı hale 

gelebilmektedir. Örneğin, iĢi, müĢteri beklemek olan bir tezgâhtar için bu böyledir. 

Konaklama iĢletmeleri de bu hususta oldukça tipik bir örnek oluĢturmaktadır. O 

halde bundan böyle verimlilik kavramını bir kenara bırakarak çalıĢmada iĢ üretkenliği 

kavram kullanılacaktır. Çünkü üretkenlik kavramı çalıĢma açısından daha 

kullanıĢlıdır.  
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 Yazında bile kimi yerde üretkenlik kavramından bahsedilirken gerçekte 

verimlilik kavramına tekabül edebilmektedir. Nitekim yazında, kimi yerlerde 

üretkenlikten söz edilirken, aslında verimlilikten söz edildiği kolayca saptanabilir. Bu 

nedenle bu çalıĢmada bundan böyle bu kavram tartıĢması içerisinde –deyim 

yerindeyse– boğulmamak için, üretkenlik ister verimlilik ile iliĢkili olsun ister olmasın, 

sadece üretkenlik kavramı kullanılacaktır. Bu kullanım sırasında kimi yerde verimlilik 

konusu da kastedilmiĢ olabilir.   

    

3.3. ĠĢ Üretkenliğine Etki Eden Faktörler 

 Üretkenlik konusu, yukarıdaki kısımlarda da değinildiği üzere, büyümeye etki 

etmesi nedeniyle iĢletmeler açısından en önemli konulardan birini oluĢturmaktadır. 

ĠĢletmeler penceresinden ise üretim iĢini yapması nedeniyle en önemli üretim 

faktörü haline gelen emek gücü, iĢletmelerin amaçlarına ulaĢmasında önemli bir 

iĢlevi yerine getirmektedir (YumuĢak, 2008: 242). Bu nedenle emeğin üretkenliği 

konusu ve bunu hangi faktörlerin etkilediği meselesi büyük önem arz etmektedir. 

Ayrıca emek üretkenliğinde beklenen sonuçların elde edilememesi14, diğer 

girdilerden (teknoloji, sermaye) yeterince yararlanılamadığının bir göstergesi olarak 

yorumlanabilir (Çelen ve Demir, 2010: 112). Bu durumda da iĢletmenin toplam 

üretkenliği azalabilir ve hedeflerine ulaĢmada sıkıntılar yaĢayabilir. Bu riski bertaraf 

edebilmek için emek üretkenliğini etkileyen faktörlerin bütünsel olarak incelenmesi 

önem arz etmektedir. Buna uygun olarak burada emeğin üretkenliğine etki eden 

faktörler, iĢ üretkenliğinin de belirleyicisi olması nedeniyle, iĢ üretkenliği kapsamında 

ele alınacaktır.  

Öncelikle emek üretkenliğini açıklamak gerekirse Ģunlar söylenebilir. 

Üretkenlik temel olarak kısmi üretkenlik ve toplam faktör üretkenliği olmak üzere iki 

Ģekilde incelenmektedir (Hu ve Cai, 2004: 28; TaĢçı, 2011: 181). Üretim sürecinde 

bütün girdiler iĢleme dâhil edilmiĢse toplam üretkenlikten bahsedilirken; bu süreçte 

sadece bir girdi kullanılmıĢsa kısmi üretkenlik söz konusu olmaktadır (Yurtsızoğlu, 

2015: 3).  

 Üretkenliğin, (özetle) gerçekleĢtirilen fiziki üretim düzeyi ile ilgili bir kavram 

olduğunu ifade edilmiĢti. Bu noktada ayrıca ifade etmek gerekir ki, esas itibariyle 

çıktıların fiziki birimlerle ölçülmesi nedeniyle farklı niteliklere sahip üretim birimlerinin 

toplanmasında önemli sorunlar ortaya çıkmaktadır15. Bu durum ise genel faktör 

                                                
14

 Nitekim Kılıçaslan ve Taymaz (2006: 10) farklı sektörlerde, emek üretkenliğindeki artıĢ 
oranlarını incelediği çalıĢmasında, Türkiye‘de emek-yoğun sektörlerin 1965-99 dönemi 
içerisinde %0,1 oranında ilerleme kaydettiğini tespit etmiĢlerdir.  
15

 Hele ki bu durum hizmetlerin soyut karakteri nedeniyle daha da zorlaĢmaktadır 
(McLaughlin ve Coffey, 1990: 48; Lillis, 2014: 169). 
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üretkenliğini ölçmek yerine kısmi üretkenliğin ölçülmesini daha anlamlı kılmaktadır 

(Müftüoğlu, 1989: 307). ĠĢte bu noktada tek bir çıktıya ya da girdiye odaklanan kısmi 

üretkenlik (Jones ve Siag, 2009: 227) ve bunun alt baĢlıklarından16 birini oluĢturan 

emek üretkenliği konusu önem kazanmaktadır. Ayrıca emek üretkenliği konusu bu 

çalıĢmada esas olarak üzerinde durulacak konuyu oluĢturduğundan ayrıca önem 

taĢımaktadır.  

 Emek üretkenliği, bir iĢletmenin belirli bir emek girdisi kullanarak maksimum 

çıktı elde etmesi ya da emek girdilerini en aza indirgeyerek beklenen çıktı düzeyine 

ulaĢması olarak tanımlanmaktadır (Hu ve Cai, 2004: 28; Balkan ve Suiçmez, 2015: 

3). Bir diğer ifadeyle, emeğin üretkenliği deyince bir iĢçi baĢına düĢen üretim 

miktarının ne olduğu akla gelmelidir (Voordt, 2004: 135; Eğilmez, 2009). Ayrıca 

bunu bir eĢitlik ile ifade etmek gerekirse, Ģu formül ortaya çıkmaktadır (Müftüoğlu, 

1989: 312):  

Emek Üretkenliği  =  Çıktı  /  ĠĢçi Sayısı 
                           
Bu eĢitlik iĢçi baĢına düĢen üretim miktarını göstermektedir. Örneğin, beĢ iĢçiden 

meydana gelen bir grup iĢçi günde 60 birim üretim gerçekleĢtiriyorsa, bir iĢçiye 

düĢen günlük üretim miktarı 12 birim olur. Bu noktada dikkat edilirse, üretkenlik 

üzerine belirtilenler ve yukarıda verilen formül, verimlilik üzerine söylenenlerle büyük 

bir benzerlik göstermektedir. 

 Emek üretkenliğinin hesaplanmasında payda da yer alan iĢçi sayısı yerine 

iĢçilerin çalıĢtığı toplam iĢ saati de temel alınabilmektedir (Clark ve Kirk, 1997: 25). 

Böylelikle bir iĢçinin yaptığı saat baĢı üretim düzeyi hesaplanabilir. Örneğin beĢ 

iĢçinin bir günde fiili olarak sekiz saat çalıĢtığını ve yine 60 birim üretim yaptığını 

varsayarsak çalıĢılan her saatte (60/8*5) 1,5 birim üretim yapıldığı söylenebilecektir. 

Kimi yazarlar ise (Lee-Ross ve Ingold, 1994: 203), emek üretkenliğinin üretilen mal 

ya da hizmetlerin satıĢından elde edilen gelirlerin, iĢçi maliyetlerine oranlaması 

Ģeklinde de hesaplanabileceğini belirtmektedir. Bu eĢitliğe göre ise emek üretkenliği, 

emeğin maliyeti baĢına elde edilen satıĢ gelirlerini göstermektedir. (Ancak bunun 

bazı sakıncaları olabilir, buna bir sonraki bölümde (4.1. baĢlığı altında) 

değinilecektir). 

 Buraya kadar yazılan eĢitliklerden ve ifadelerden anlaĢılabileceği üzere 

standart bir üretim miktarında daha az emek girdisi kullanılarak, emek üretkenliğinin 

                                                
16

 Kısmi üretkenliğin diğer alt baĢlığı ise sermaye üretkenliği olarak ifade edilmektedir 
(detaylı bilgi için bkz. Hu ve Cai, 2004; Blake vd., 2006). Ancak konumuz ile doğrudan ilgili 
olmadığından burada detaylarına girmiyoruz. Buna ek olarak denebilir ki, kısmi üretkenlik 
ölçümlerinde emek üretkenliği konusu daha yaygın bir Ģekilde kullanılmaktadır (Clark, 1994: 
22).  
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artabileceği söylenebilir. Bir diğer ifadeyle, daha az iĢçi ile aynı miktarda ya da daha 

fazla miktarda üretim yapılabilirse, mevcut iĢçi düzeyi baĢına üretkenlik artar.  

 Ne var ki, üretkenlik kavramını her zaman basitçe girdi-çıkı iliĢkisine 

indirgemek mümkün değildir. Zira her iĢkolu buna müsait bir karakter 

taĢımamaktadır. ÇalıĢmada temel alınan konaklama sektörü de buna müsait 

olmayan sektörlerden biridir. Nitekim bazı yazarlar emek üretkenliğini ölçmek için iki 

ayrı yöntem bulunduğunu belirtmektedirler. Birincisi, doğrudan doğruya çıktı 

düzeyine bakılması, ikincisi ise çalıĢanlara anket uygulanmasıdır (Clark ve Kirk, 

1997: 26). Gerçekte bunların ―alternatif seçenekler‖ olarak ileri sürülmediği 

düĢünülmektedir. Kanımızca, iki ayrı teknikten söz edilmesi doğrudan çıktının 

gözlenmesi olgusunun her yerde mümkün olamamasıdır. Belki, ―eğer somut bir 

çıktının açıkça gözlenemediği bir ortam söz konusu ise üretkenlik diye bir endiĢe de 

olmamalıdır‖ deyip meseleyi sonlandırmakta mümkündür. Ama böyle bir yargı çok 

tatmin edici görünmemektedir. Örneğin, çalıĢanın iĢ konusundaki isteksizlik ve 

uyuĢukluğunun açıkça gözlenebilen somut sonuçları olmasa ve ortada bir sonuç 

yokmuĢ gibi görünse bile, doğrudan gözlenemeyen bazı olumsuz sonuçların olması 

pekala mümkünündür. Yönetim teorisi içerisinde ―insan‖ kavramının kendine geniĢ 

bir yer bulunmuĢ olması da bu hususu desteklemektedir. Bu nedenledir ki, son 

dönem çalıĢmalarda da anket yöntemi sıklıkla tercih edilmektedir. Buna yönelik 

olarak geliĢtirilmiĢ çeĢitli anketlerin yazında yer edindiği de söylenebilir. Bu 

çalıĢmada benzer gerekçelerle anket yaklaĢımı benimsenmiĢtir. Gerek çalıĢmada 

kullanılacak anket, gerekse de yazında yer alan diğer anketler hakkında ileriki 

kısımlarda bilgi verilecektir.  

 Örgütlerde emek üretkenliği, elbette ki öncelikle çalıĢanın kendi davranıĢı, 

bilgisi, becerisi ve eğitimi gibi faktörlerden etkilenmektedir (Bashirov, 2015: 181). 

Aynı zamanda çalıĢanın içinde bulunduğu sosyal ortamın da üretkenlik üzerinde 

etkisi olabilir. Bunun yanında, yönetsel uygulamalar ve iĢyerindeki çalıĢma ortamı da 

çalıĢanların üretkenliklerini etkileyebilir. Yapılan araĢtırmalar incelendiğinde, emek 

üretkenliğini etkileyen faktörler konusunda en çok öne çıkan baĢlıklar; Yönetsel ve 

Örgütsel Faktörler, Fiziki Faktörler ve Sosyal ve Psikolojik Faktörler Ģeklindedir.  

 

3.3.1. Örgütsel Faktörler  

 Yönetim, bir iĢletmenin her türlü faaliyetinin etkili ve verimli bir Ģekilde bir 

araya getirilmesi ve düzenlenmesinde en önemli fonksiyonlardan birini icra 

etmektedir. Bu nedenle iĢletme yönetiminin, çalıĢanların örgütün amaçlarını tam 

olarak kavrayabilmesi noktasında büyük bir sorumluluğu bulunmaktadır. Bu 
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baĢarılabilirse, çalıĢanlar iĢ davranıĢlarına uygun Ģekilde kendilerinden beklenen 

rolleri sergileyebilir (Yalım, 2010: 209) ve beklenen çıktılara ulaĢabilirler.  

 Bunu baĢarabilmek için iĢletme yönetimine düĢen önemli görevlerden biri, iĢe 

doğru elemanları seçmektir. Böylelikle en iyi Ģekilde çalıĢacak, kendini geliĢtirip yeni 

Ģeyler öğrenebilecek ve özel bir yönlendirmeye gerek duymayacak çalıĢanlar 

aracılığıyla iĢletmenin üretkenlik seviyesi artırılabilir (Hunter vd., 1990: 38; Pfeffer, 

1995: 28). ĠĢe alım sürecinin, doğru insanları seçme dıĢında bir de sembolik yönü 

vardır. Katı bir eleme sürecinden geçen adaylar, performans beklentisinin de yüksek 

olabileceğini düĢünerek buna uygun davranıĢlar sergilemeye daha çok dikkat 

edebilirler (Pfeffer, 1995: 28).  

 ĠĢletmelerin beklenen çıktılara ulaĢabilmesinin bir diğer yolu, iĢletme 

içerisinde iĢ süreçleri, yönetim uygulamaları vb. konular hakkında alınacak 

kararlarda çalıĢanların aktif katılımının sağlanmasıdır (Black ve Lynch, 2001: 439). 

Özellikle örgütsel değiĢim dönemlerinde iĢletmenin, çeĢitli toplantılar, çalıĢma 

grupları ya da resmi-gayri resmi görüĢmeler vb. aracılığıyla en alt çalıĢanlarına 

kadar düĢünceleri alması, bir diğer ifadeyle, karar verme mekanizmasının 

merkeziyetçilikten uzaklaĢtırılarak tabana yayılması (Pfeffer, 1995: 34), olumlu örgüt 

iklimini sağlayabilecek ve çalıĢanların üretkenliklerini artırabilecektir (Singh, 2010: 

102). Ayrıca benzer olarak kimi kararlarda çalıĢanlara özerklik ve güç vermenin de 

üretkenlik üzerinde olumlu yansımaları görülebilecektir (Chang ve Liu, 2008: 1444). 

Bu özerklik ile hiyerarĢik bir sistemden, çalıĢanların kendi iĢ süreçleri hakkında fikir 

yürüttükleri ve karar verdikleri bir sisteme geçilebilir17. Böylelikle çalıĢanlar kendi iĢ 

süreçlerini koordine etme ve denetleme gücüne eriĢerek daha üretken hale 

gelebilirler. Örneğin, Levi‘S markasının ABD‘de bulunan kot pantolon tesislerinde, 

yeni forklit alımına çalıĢanlar da katılarak, araçlar için gerekli standartları belirlemiĢ 

ve tedarikçiler ile görüĢerek nihai kararı vermiĢlerdir. Böylelikle iĢletme, hem tasarruf 

etmiĢ hem de tesis için en uygun aracı satın almıĢtır (Pfeffer, 1995: 35).    

 Günümüz rekabetçi piyasa yapılarında, iĢletme yönetimlerinin katı ve 

değiĢmez bir yönetim anlayıĢı benimsemeleri düĢünülemez. Bunun yerine 

iĢletmelerin dıĢ dünyadaki teknolojik, siyasi, ekonomik vb. değiĢimleri takip eden ve 

bunlara uyum sağlayabilen bir yönetim anlayıĢı geliĢtirmesi elzemdir. Aynı zamanda 

iĢgücü piyasasındaki değiĢimlerin de takip edilmesi ve mevcut çalıĢanların bu 

değiĢimlere çeĢitli eğitim faaliyetleri aracılığıyla adapte edilmesi, diğer bir ifadeyle 

uyumlaĢtırılması, zorunlu bir konu olarak düĢünülebilir (Prokopenko, 1992: 14). 

Örneğin üretimde kullanılabilecek yeni bir makine geliĢtirildiyse, iĢletmenin bunu 

                                                
17

 Nitekim son yıllarda iĢletme yönetimi yazınında kendine yer bulan ―personel güçlendirme‖ 
kavramı da bu anlama gelmektedir. 
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satın aldıktan sonra çalıĢanlarının kullanabilmeleri için eğitimler vermesi, emek 

üretkenliğini artırabilecektir. Örneğin, ABD‘de bulunan bir halı fabrikasında, üretimde 

bilgisayar kullanımına geçildiğinde, mevcut çalıĢanlar iĢten çıkarılmak yerine 

eğitilmiĢ ve bunun sonucunda üretim miktarı %10 artmıĢtır (Pfeffer, 1995: 37). Bu 

noktada çalıĢanların eğitim faaliyetleri ile beceri geliĢimlerinin sağlanmasının önemi 

ortaya çıkmaktadır. Unutulmamalıdır ki, eğitim faaliyetlerinin yüksek meblağlar 

tutabilen maliyetleri, kısa vadede ortaya çıkarken; yararları uzun vadede ortaya 

çıkmaktadır. Bu nedenle bu faaliyetlerin sonuçlarının görülmesi için iĢletmelerin 

―sabırlı‖ olması ve bu faaliyetleri ilk gözden çıkarabilecek uygulamalar Ģeklinde 

görmemesi gerekmektedir (Pfeffer, 1995: 15). 

 Eğitimi iki türlü ele almak gerekir (Uğur, 1991: 675). Ġlki, çalıĢanın bireysel 

eğitim seviyesidir ki, bu konuyu doğrudan yönetsel faktörler kapsamında 

değerlendirmek zordur. Ancak yine de konu hakkında –yeri gelmiĢken– bu kısımda 

bilgi verilecektir. Özellikle mesleki eğitimin emek üretkenliğine olumlu katkıları 

olduğu Ģüphe götürmez bir gerçek olarak ifade edilebilir (Sweetman, 2002: 158). 

Zira bu yolla çalıĢanlar, iĢ yapma Ģekillerini doğrudan uygulama sahasında 

görmekte ve tatbik etmektedir. Bu yolla yapılan eğitim ise iĢ becerisini daha çok 

artırmaktadır. Ayrıca Ģu da ifade edebilir ki, eğitim seviyesi yüksek olan bireylerin 

yönetsel talimatları anlama ve uygulama becerisi de yüksek olacaktır. Eğitim ile ilgili 

ikinci konu, iĢletme yönetiminin sorumluluğunda olan ―hizmet içi eğitimler‖ ya da ―iĢ 

baĢı eğitimleri‖dir. Bu eğitimler ile çalıĢanlara iĢletmenin amaçları, uygulamaları ve 

çalıĢanlardan beklentileri gibi konular hakkında bilgi verilerek üretkenlik seviyeleri 

artırılmaya çalıĢılmalıdır. ABD‘de yapılan bir araĢtırma sonuçları, iĢbaĢı eğitimlerin 

üretkenlik noktasında daha önemli olduğunu ortaya koymaktadır. Bu araĢtırmanın 

sonuçlarına göre üretkenliğe, çalıĢma öncesi eğitim %26, iĢbaĢı eğitimi ise %55 

oranında katkı sağlamaktadır (Pfeffer, 1995: 13). Yine benzer Ģekilde Proudfoot vd. 

(2009) de BirleĢik Krallık‘ta bulunan bir iĢletmede, 7 haftalık bir iĢbaĢı eğitim 

programının ardından çalıĢanların üretkenliğinin, eğitimi almayanlara göre %5 ile 

%15 arasında artıĢ gösterdiğini tespit etmiĢtir.  

Yapılacak iĢbaĢı eğitimlerin ise daha çok alt kademe çalıĢanları kapsaması 

önemlidir. Zira üretim iĢi, daha yoğun bir Ģekilde alt kademe çalıĢanlar aracılığıyla 

yapılmaktadır. Ancak gerçek hayatta iĢletmelerin becerilerini geliĢtirmek isteyen alt 

kademe çalıĢanlar yerine, üst kademe çalıĢanlara toplantı yönetmek gibi konularda 

üç ya da dört kat daha fazla eğitim verdiğine Ģahit olunmaktadır. Bu konudaki bir 

baĢka çalıĢmada ise ABD‘de bir imalat sanayii firmasında üst kademe çalıĢanların 

%17‘sinin eğitim aldığını, makine operatörlerinde ise bu oranın sadece %4 olduğunu 

ortaya koymaktadır (Pfeffer, 1995: 15). Görüldüğü üzere eğitim faaliyetleri her ne 
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Ģekilde olursa olsun (iĢletme içinde ya da dıĢında, üst ya da alt kademe çalıĢanlara 

yönelik vb.) emek üretkenliği üzerinde olumlu geliĢmeler meydana getirmektedir. 

Zira bu tespit, yazındaki birçok araĢtırmada da dile getirilmektedir (Min ve Tsang, 

1990; Mason vd., 1992; Black ve Lynch, 1996; Sweetman, 2002; Dearden vd., 2006; 

Hara, 2014; Liu ve Lu, 2016).  

 Üretkenliği etkilemesi bakımından bir örgütün en önemli fonksiyonlarından bir 

diğeri, yapılacak iĢin tam olarak ne olduğunu ve iĢ sonucunda ne beklendiğini net bir 

Ģekilde ortaya koymak ve iĢle ilgili yapılmaması gereken Ģeyleri iĢten tasfiye etmektir 

(Sibson, 1991: 1; Drucker, 1999: 85). Örneğin, yükseköğretim kurumlarındaki 

öğretim üyeleri sınıflarda ders vermek, öğrencilere danıĢmanlık yapmak ya da 

araĢtırma yapmak yerine zamanlarının büyük bir bölümünü komite toplantılarına 

ayırmaktadır (Drucker, 2014: 180). Bir baĢka örnekte hemĢireler, hastanelerde 

vakitlerinin büyük bölümünü hastalarla ilgilenmek yerine onların bilgi ve becerileri ile 

daha az ilgisi olan evrak doldurmak ya da fatura hazırlamak gibi iĢlerle 

uğraĢmaktadır (Drucker, 1999: 85). Bu örneklerde görüleceği üzere, çalıĢanlar 

yapılmaması gerekenler üzerinde fazla vakit harcayarak üretkenliklerini 

düĢürmektedirler. Bir diğer örnek de ise ABD‘de önde gelen bir sigorta Ģirketi 

yapılmaması gerekenleri, iĢten tasfiye ederek üretkenliği artırmıĢtır. ġöyle ki, Ģirket 

çok büyük hasarlar dıĢındaki diğer hasarlarda, her zaman yaptığı gibi 30 kalemi 

kontrol etmek yerine sadece dört kalemi kontrol ederek, hasar giderme bölümünün 

üretkenliğini beĢ kat (ortalama hasar iĢlem süresini 15 dakikadan 3 dakikaya 

indirerek) artırmayı baĢarmıĢtır (Drucker, 2014: 178).   

  Yönetsel ve örgütsel faktörler baĢlığı altında incelenebilecek bir diğer konu 

ücretlerdir. ÇalıĢanlar açısından ücret, gelir kaynağı olması, ekonomik gücü 

belirlemesi ve bunların yanında sosyal yönden de tatmin sağlayan bir araç olması 

nedeniyle oldukça önemlidir. Ayrıca ücretlerin tatmin edici olması, yetenekli 

elemanların iĢletmeye çekilebilmesi açısından yararlı olabilir. Ek olarak, tatminkâr 

ücretler, mevcut çalıĢanların baĢka Ģirketlere geçiĢini engelleyerek, iĢgören devir 

hızını da azaltır (Pfeffer, 1995: 28). Ayrıca ücretler piyasadaki oranların üzerindeyse, 

çalıĢanlar bu fazla ücreti bir hediye olarak algılayıp daha çok çalıĢma yönünde 

davranıĢ geliĢtirebilirler (Akerlof, 1984: 82).  Ücretin önemini göstermesi bakımından 

Fransa‘da yapılan bir araĢtırmada ilginç sonuçlar ortaya çıkmıĢtır. Bu araĢtırmada 

bir grup çalıĢana, ―ġayet iĢveren, ücret artıĢı, haftalık çalıĢma sürelerinin azaltılması 

ya da senelik izin süresinin uzatılması Ģeklinde size üç öneri getirseydi hangisini 

tercih ederdiniz? Ģeklinde bir soru yöneltilmiĢtir. ÇalıĢanların üçte ikisine yakını ise 

soruya, ücret artıĢı Ģeklinde cevap vermiĢtir (YumuĢak, 2008: 243). Bu sonuç 

çalıĢan açısından yüksek ücretin daha tercih edilir olduğunu ve önemini ortaya 
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koymaktadır. Aynı zamanda ücretler, emek üretkenliği üzerinde de önemli etkilere 

sahiptir (Thierry, 2002: 326). Konu hakkında yapılan birçok çalıĢmada (Dearden vd., 

2006; Gomez vd., 2007; Narayan ve Smyth, 2011; Kumar vd., 2012; Tang, 2012; 

Tang, 2014; Ahammad vd., 2015) ücret ile üretkenliğin doğru orantılı olarak değiĢtiği 

ifade edilmektedir. Ayrıca halihazırda kimi iĢlerde ücret, çalıĢanın çabası ile orantılı 

olarak artırılır (YumuĢak, 2008: 243). Diğer bir ifadeyle, kimi iĢlerde üretkenliğin 

artıĢı ölçüsünde ücretler de kendiliğinden yükselmektedir. Örneğin; satıĢ miktarı 

üzerinden komisyon alımı ve parça baĢına ücret bu yöntem kapsamında 

değerlendirilebilir. 

 Emek üretkenliğinin artması için ücretlerin bir araç olarak kullanılması 

noktasında iĢletmelerin bazı çekincelerinin olabileceği, bu noktada akla gelebilecek 

bir soru olabilir. Hatta buna iĢletmelerin maliyetlerini artıracağı savı ile itiraz dahi 

edilebilir. Ancak Levine (1992: 1107)‘nin yaptığı araĢtırmanın sonuçları göstermiĢtir 

ki, üretkenlikte görülen artıĢ, ücret artıĢının maliyetini karĢılayacak derecede, hatta 

ondan daha fazla oranda gerçekleĢmekte ve böylelikle iĢletmeler bundan kazançlı 

çıkmaktadır. Ayrıca konuya, iĢgücü maliyetleri açısından bakılacak olursa, iĢgücü 

maliyetlerinin sadece ücretlerden oluĢmadığı, bunun yanı sıra çalıĢanların 

üretkenliklerinin de göz önüne alındığı akıldan çıkarılmamalıdır. Örneğin ABD‘de 

bulunan ve çalıĢanlarına sektör içerisinde en yüksek ücreti ödeyen bir otomotiv 

firmasında, bir arabanın montajı, diğer firmaların yarısı kadar bir sürede 

gerçekleĢtiği için, iĢgücü maliyetleri sektör ortalamasının altında kalmaktadır 

(Pfeffer, 1995: 28). Bir baĢka örnek yine ABD‘de bulunan iki toptancı firmasından 

verilebilir. Costco isimli firmada, çalıĢanların yıllık ücretleri ortalama olarak $33,218 

iken, Sam‘s Club isimli firmada $23,962 olarak gerçekleĢmektedir. Personel baĢına 

iĢletme karı ise Costco isimli firmada $13,647; Sam‘s Club isimli firmada $11,039 

olarak gerçeklemektedir (Cascio, 2006: 242-243). Görüldüğü üzere çalıĢanlarına 

daha yüksek ücretler ödeyen Costco isimli firmada, emek üretkenliği olarak ifade 

edilebilecek olan çalıĢan baĢına getiri miktarı daha yüksek düzeylerdedir.  

 Emek üretkenliği üzerinde etkili olan ve ücret kapsamında 

değerlendirilebilecek olan bir diğer konu, bireysel performansın ödüllendirilmesi ya 

da daha açık bir ifadeyle, çalıĢanlara teĢvik primi verilmesidir. Buna göre çalıĢanlara 

özel performansları nedeniyle ikramiyeler verilmekte ve onların daha yüksek bir 

performans ile çalıĢmasına zemin hazırlayarak üretkenlik seviyeleri artırılmaya 

çalıĢılmaktadır. Ancak bu konuda kalite uzmanı Deming farklı bir görüĢ dile 

getirmektedir (Pfeffer, 1995: 30):  
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“Bireysel performansa dayalı derecelendirme kısa vadede performansı 

artırıyor, ancak uzun vadeli planlamayı mahvediyor, elemanları 

korkutuyor, ekip çalışmasını yok ederek düşmanlığa yol açıyor” 

Nitekim Deming‘in bakıĢ açısını tam olarak desteklemese de Dickinson ve Gillette, 

(1994) yaptığı araĢtırmada, performansa dayalı teĢvik sistemi ile üretkenliğin 

arasında herhangi bir iliĢkinin olmadığını rapor etmektedir. Ancak yazında konu 

hakkında yapılan çalıĢmalarda ağırlıklı olarak performansa dayalı teĢvik sisteminin 

üretkenliğe olumlu yansıdığına dair bulgular sunulmaktadır (Booth ve Frank, 1999; 

Lazear, 2000; Lavy, 2009; Goodman ve Turner, 2013). Kaufman (1992) ise ABD‘de 

bir çeĢit performansa göre ödüllendirme sistemi olan Improshare programını 

uygulayan Ģirketler üzerinde yürüttüğü araĢtırmasında, bu programı uygulayan 

Ģirketlerde üretkenliğin ilk yıl %8, üç yılın sonunda %17,5 oranında arttığını tespit 

etmiĢtir. Jones vd. (2010) ise benzer bir araĢtırmayı 1999-2005 yıllarını kapsayacak 

Ģekilde Finlandiya‘daki bir gıda iĢleme tesisinde yapmıĢ ve altı yıllık süre zarfında 

performansa dayalı teĢvik sisteminin üretkenliği %9 ile %20 arasında artırdığını 

tespit etmiĢtir.  

Çizelge 3.1. ÇalıĢanların ve Yöneticilerin Motivasyon Unsurlarına BakıĢ Açıları 

Yöneticilerin, ÇalıĢanların 
Ġstekleri Konusundaki 

DüĢünceleri 

 
Gerçekte 

ÇalıĢanların Ġstekleri 

1 Ġyi Ücret  5 

2 ĠĢ Güvenliği  4 

3 Terfi ve Ġlerleme  6 

4 Ġyi ÇalıĢma ġartları  7 

5 ĠĢi Ġlgi Çekici Bulmaları  1 

6 AnlayıĢlı Bir Disiplin  10 

7 ÇalıĢanlara Vefa  8 

8 
Yapılan ĠĢlevin Hakkıyla 
Takdir Görmesi  

2 

9 
ġahsi Problemlerinde Onlara 
Yardım Edilmesi  

9 

10 
Olan Bitenlere Dahil Edildiği 
Hissi  

3 

   (1: En Çok Önemli; 10: En Az Önemli) 

    Kaynak: ġahin, 2004: 526.  

Emek üretkenliğini etkileyebilecek bir diğer faktör, çalıĢan motivasyonunun 

sağlanmasıdır. Motivasyon konusunun, esasında bireysel bir unsur olması nedeniyle 

―sosyal ve psikolojik faktörler‖ baĢlığı altında incelenmesi daha uygun olabilirdi. 

Ancak yönetimsel uygulamaların da çalıĢanların motivasyonunu sağlamada önemli 

rolleri vardır. Burada da bu yönetimsel uygulamalardan bahsedilecek olması 

nedeniyle konu, bu baĢlık altında incelenecektir. Öncelikle, motivasyonun, bireyleri 
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belirli bir hedef için harekete geçiren güç olarak tanımlandığı ve üretkenlik ile 

yakından iliĢkili olduğu söylenmelidir. ĠĢyerinde, çalıĢanların motivasyonunu 

etkileyen birçok faktör bulunmaktadır ve bunları önem dereceleri dahilinde bilmek 

oldukça önemlidir. Bu noktada ġahin (2004)‘in verdiği bilgiler dikkat çekicidir 

(Çizelge 3.1.). Ayrıca çizelgede yöneticilerin ve çalıĢanların motivasyon unsurları 

bakımından karĢılaĢtırılması da yapılmıĢtır. Çizelgede, çalıĢanların motivasyonunu 

etkileyen 10 madde sıralanmıĢtır. Görülebileceği üzere, bu konuda yöneticilerin ve 

çalıĢanların düĢünceleri arasında farklılıklar bulunmaktadır. Örneğin, ücret konusu 

yöneticilere göre, çalıĢanların motivasyonunu sağlamada en önemli unsur iken, 

gerçekte çalıĢan motivasyonu açısından en önemli unsur, iĢin ilgi çekici olmasıdır.  

 Genel manada çalıĢan motivasyonunun sağlanması, üretkenliğe olumlu 

Ģekilde yansımaktadır (Grant, 2008; Ahammad vd., 2015). Bununla birlikte, bir 

iĢletmede çalıĢanların motivasyonunu etkileyen birçok değiĢken vardır. Örneğin, adil 

bir terfi sisteminin varlığına dair inanç, çalıĢanların daha motive bir Ģekilde 

çalıĢabilmesine kapı aralayabilir. Nitekim çizelgede buna dair bir veri gözükmektedir. 

Ayrıca yükselmelerin, mümkün olduğunca iĢletme içinden yapılması, mevcut 

çalıĢanları daha iyi performans gösterme yönüyle teĢvik de edebilir (Huselid, 1995: 

642). Bu konuda, Lissoni vd. (2011) bilimsel üretkenlik ile ilgili olarak yapmıĢ olduğu 

çalıĢmada terfi sisteminin önemli bir güdüleyici faktör olduğuna değinmektedir.  

 Yönetsel ve örgütsel faktörler kapsamında değerlendirilebilecek bir diğer 

husus, örgütsel iletiĢim konusudur. Yapılan bazı çalıĢmalarda (Clampitt ve Downs, 

1993; Okoro ve Washington, 2012) iletiĢimi iyi bir Ģekilde gerçekleĢtirebilen 

örgütlerdeki üretkenlik seviyesinin, bunu baĢaramayan örgütlere göre daha yüksek 

olduğu ifade edilmektedir. Hatta bu konuda Clampitt ve Downs, (1993: 13) ast-üst 

arasındaki iletiĢimin, çalıĢanların kendi aralarındaki iletiĢime göre üretkenlik 

üzerinde daha önemli olduğunu tespit etmiĢtir.  

 

3.3.2. Fiziki Faktörler  

 Fiziki faktörler ile iĢyerinde çalıĢanı etkileyen her türlü koĢul akla gelmelidir 

(Ali vd., 2013: 68). Bunlara, iĢyerinin, havalandırma, gürültü-titreĢim düzeyi, 

aydınlatma, sıcaklık değerleri, nem, temizlik ve bakım yönünden yeterli olması, 

kullanılan üretim araçlarının uygunluğu gibi koĢullar örnek verilebilir (Uğur, 1991: 

674; Bashirov, 2015: 186). Bunlar, (son dönemde üzerinde oldukça fazlaca durulan) 

iĢyerinde ergonomi koĢullarının sağlanması kapsamında da ele alınmaktadır. 

Ergonominin temel amacı, iĢin ve iĢyeri ortamının insan anatomisine ve fizyolojisine 

uygun bir biçimde düzenlenmesi olarak belirtilmektedir (Camkurt, 2007: 86). Kimi 

çalıĢmalarda (Smith ve Bayeh, 2003; Pandey vd., 2013: 1883) iĢyerinde yapılacak 
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bu gibi ergonomik düzenlemelerin, üretkenliği %2,4 ile %15 arasında artırdığı, kimi 

çalıĢmalarda (Ali vd., 2013) ise bu düzenlemeler ile üretkenlik arasında pozitif bir 

korelasyonun (r=,27) olduğu ileri sürülmektedir.  

 ÇalıĢma koĢullarından kaynaklanan faktörler kapsamında iĢ kazaları, meslek 

hastalıkları ve çalıĢma süreleri (çalıĢma saatleri, molalar, vardiya saatleri) ile ilgili 

konular da ele alınmaktadır. Bu faktörlerin de emek üretkenliği üzerinde etkisi 

bulunmaktadır. Örneğin, iĢ kazalarının meydana gelmesi, üretimin durmasına ve 

mevcut çalıĢanın yerine baĢka birinin çalıĢtırılmasına, böylelikle de çıktıda 

azalmalara neden olabilir. Bütün bunlar emek üretkenliği ile birlikte örgütteki toplam 

üretkenliğin de olumsuz etkilenmesine neden olabilir. Aynı Ģekilde kötü çalıĢma 

koĢulları ve uzun çalıĢma saatleri nedeniyle oluĢan yorgunluk da çalıĢanların 

üretkenliğini düĢürebilir. 

Denilebilir ki, çalıĢma hayatında emek haricindeki diğer üretim faktörleri, 

mekanik komutlarla hareket ederler ve bu nedenle de hiçbir zaman aldıkları girdiden 

fazla çıktı veremezler. Ancak emek faktörü, yaratıcılığı sayesinde girdilere göre 

daha fazla çıktı üretebilir. Bu nedenle eğer iĢyerinde uygun çalıĢma koĢulları ve 

ortamı oluĢturulursa, emek üretkenliği de artmıĢ olur (Bashirov, 2015: 186). 

 Burada, emek üretkenliği üzerinde etkisi olması bakımından teknoloji 

üzerinde de durulmalıdır. Teknolojik geliĢmelerle desteklenmiĢ üretkenlik artıĢları, 

öncelikle ülkelerin sürdürülebilir büyümeyi sağlayabilmesi ve uluslararası rekabet 

gücü elde edebilmesi bakımından oldukça önemlidir18 (Taymaz vd., 2008: 19). 

Teknoloji aracılığıyla üretim faktörlerini asgari düzeyde kullanarak iĢletme düzeyinde 

maksimum çıktıyı elde edebilmek mümkündür (Yalım, 2010: 208). Özelikle 

otomasyon sistemlerinin yaygınlaĢması, bilgi ve iletiĢim teknolojilerindeki yaĢanan 

geliĢmeler neticesinde emek faktörü ve dolayısıyla iĢletmeler daha üretken hale 

gelebilmiĢtir (Prokopenko, 1992: 12). Bu noktada imalat sanayiinin diğer sektörlere 

göre daha önemli olduğunu ifade edebiliriz. Çünkü imalat sanayii, yeni teknolojilerin 

geliĢtirilmesi ve diğer sektörlere yayılmasında anahtar rol oynamaktadır. Bu nedenle 

de imalat sanayii, hizmet sektöründeki emek üretkenliğinin artmasına doğrudan 

etkide bulunur. Örneğin hizmet kesiminde üretkenliğin artmasını sağlayan 

haberleĢme ve ulaĢım araçları ile biliĢim teknolojileri, imalat sanayileri tarafından 

geliĢtirilmekte (Taymaz ve Suiçmez, 2005: 15) ve hizmet sektöründeki üretkenliğe 

katkı sağlamaktadır (Gera vd., 1999: 401; Sigala, 2003: 1224; Ham vd., 2005: 282). 

 

                                                
18

 Öyle ki, Solow‘un Büyüme Muhasebesi yaklaĢımında ekonomik büyümenin üç temel 
faktöründen biri (sermaye stoğu ve emek miktarı ile birlikte) teknoloji düzeyidir (detaylı bilgi 
için bkz. Taymaz vd., 2008: 21-23).  
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3.3.3. Sosyal ve Psikolojik Faktörler  

 Son yıllarda, iĢletmelerin sahip olduğu ―emek gücü‖ rekabette üstünlüğün en 

önemli silahlarından biri haline gelmiĢtir. Elbette ki, geleneksel baĢarı kaynakları 

olarak ifade edilen ürün ve süreç teknolojileri, mali kaynaklara ulaĢabilme, ölçek 

ekonomisi gibi faktörler de hala rekabet avantajı sunabilmektedir. Ancak bunların 

etkisinin günümüzde eskisi kadar olabildiğini söylemek oldukça zordur (Pfeffer, 

1995: 5). Zira son yıllarda iĢletmelerin sahip olduğu ―emek gücü‖ bu faktörlerden 

daha önemli hale gelmiĢ durumdadır. Ayrıca Ģu da bir gerçek ki, bazı mikro 

konularda –kimi zaman– çalıĢanların bilgisi ve becerisi, iĢletme yöneticilerinin bilgisi 

ve becerisinden daha ileride olabilmektedir (Sibson, 1991: 26). Bu nedenle de 

doğrudan ―emek gücünü‖ ilgilendiren sosyal ve psikolojik faktörlerin ele alınması 

üretkenliği etkilemesi bakımından oldukça önemlidir.   

 ÇalıĢan motivasyonun sağlanması emek üretkenliğinin sağlanması 

bakımından önemli psikolojik faktörlerden birisidir. Ancak buna yönetsel ve örgütsel 

faktörler baĢlığı altında değinildiğinden burada tekrar edilmeyecektir.  

 Birinci bölümde, iĢ tatmininin, iĢletmelerin ve çalıĢanların karĢılıklı 

beklentilerinin ne derece karĢılandığı ile ilgili bir tutum olduğunu ve ücret, çalıĢma 

koĢulları, iĢ güvenliği, sağlık sigortası hakkı gibi birçok faktörden etkilendiği ifade 

edilmiĢti. ĠĢ tatmini, çalıĢanların iĢle ilgili davranıĢlarına doğrudan etki etmektedir. Bu 

davranıĢlar arasında emek üretkenliği de bulunmaktadır (Pfeffer, 2007: 118). 

Yapılan çalıĢmalarda (Ostroff, 1992; Böckerman ve Ġlmakunnas, 2012), iĢ tatmini 

sağlanmıĢ çalıĢanların daha üretken olduklarına dair bulgular sunulmaktadır. Judge 

vd. (2001) ise yaptıkları meta-analiz çalıĢmasında iki değiĢken arasındaki iliĢkinin 

korelasyon katsayısını 0,30 olarak tespit etmiĢtir. Ek olarak, ABD‘de çelik 

fabrikalarında yapılan bir araĢtırma sonuçları göstermektedir ki, iĢ tatmini daha 

yüksek olan iĢletmelerde emek üretkenliği düzeyi diğer iĢletmelere göre %34 daha 

yüksek olarak gerçekleĢmektedir (Pfeffer, 2007: 125). Bu sonuç, iĢ tatmini 

sağlanmıĢ çalıĢanlar aracılığıyla, aynı zaman diliminde daha fazla üretim 

yapılabileceği Ģeklinde de yorumlanabilir.  

 KiĢilik özelliklerinin, üretkenlik ile iliĢkili olduğuna dair yapılmıĢ çalıĢmalar 

bulunmaktadır. Bu çalıĢmalarda genel manada beĢ faktörlü kiĢilik envranteri 

kullanılmıĢtır. BeĢ faktörlü kiĢilik envanterinde kiĢilik, dıĢadönüklük, yumuĢak 

baĢlılık, özdenetim, duygusal denge ve deneyime açıklık olmak üzere beĢ alt boyuta 

ayrılmakta ve kiĢiliğe dair genel bir tanımlama yapmaktadır (Horzum vd., 2017: 399). 

Üretkenlik ve kiĢilik özellikleri özelinde yapılmıĢ çalıĢmalardan Rothmann ve Coetzer 

(2003)‘ın elde ettiği sonuçlara göre, dıĢa açık bir kiĢiliğe sahip olanların, duygusal 

dengeye sahip olanların (duygularını daha kolay kontrol edebilenler) ve deneyime 
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açıklık dereceleri yüksek olanların iĢyerindeki üretkenlik seviyeleri de yüksek 

olmaktadır. Barrick ve Mount (1991) ise üretkenlik bakımından en önemli kiĢilik 

boyutunun, düzen, titizlik, yeterlilik, baĢarı çabası, öz-disiplin, görevĢinaslık ve 

tedbirlilik gibi alt boyutlara sahip olan (Somer vd., 2002: 23), özdenetim olduğunu 

ortaya koymuĢtur. Barrick vd. (2001)‘de benzer bir sonuca ulaĢmıĢ ve özdenetim 

boyutunun, üretkenlik üzerinde en fazla etkiye sahip olduğunu tespit etmiĢtir. Ayrıca 

bu araĢtırmalarda, özdenetim boyutundan sonra duygusal denge boyutunun geldiği 

de belirtilmektedir.  

 Sosyal ve psikolojik faktörler baĢlığı altında incelenebilecek bir diğer konu, 

sosyal destektir. Park vd. (2004) iĢyerindeki sosyal desteğin üretkenlik üzerinde 

etkili olduğunu tespit etmiĢtir. Feldman vd. (2002) ise daha detaylı olarak sosyal 

desteği aile, iĢ arkadaĢı, Ģef ve birim amirinden sağlanacak Ģekilde dört ayrı 

kategoride ele aldığı çalıĢmasında, sadece Ģefin sağladığı sosyal desteğin 

üretkenlik üzerinde etkili olduğunu ortaya koymuĢtur.   

 ÇalıĢmanın birinci bölümünde bahsi geçen psikolojik sözleĢme konusunun 

da üretkenlik üzerinde etkisi olduğu söylenebilir. Psikolojik sözleĢme, ―her iki taraf 

arasında birbirlerinin normlarına uyacaklarını addeden örtük, yazılı olmayan bir 

anlaĢma‖ olarak tanımlanmaktadır (Seçer, 2007: 192; De Cuyper ve De Witte, 2006: 

396). Psikolojik sözleĢmenin ihlali, ĠG‘de olduğu gibi, iĢ üretkenliğini de olumsuz 

etkilemektedir. Çünkü bu ihlal karĢısında çalıĢan, kendisine verilen sözlerin 

tutulmadığı düĢüncesi ile iĢyerinde olumsuz davranıĢlar geliĢtirebilmekte ve iĢ 

üretkenliği de olumsuz yönde değiĢebilmektedir (Costa ve Neves, 2017: 125). 

Bir toplumun çekirdek felsefesi olarak, üyelerinin değerlerini ve davranıĢ 

biçimlerini Ģekillendiren kültür, ülkelerin genel ekonomik performansları üzerinde 

olduğu gibi (Mathers ve Williamson, 2011: 231) emeğin üretkenliği üzerinde de 

(Wright vd., 2008: 798) etkili olması bakımından incelenmesi gereken bir diğer 

konudur. Çünkü toplumsal kültür, toplumun içinden gelen bireyler olarak yöneticiler 

ve çalıĢanlar arasındaki felsefeyi, değerleri, davranıĢ biçimlerini ve çalıĢma 

Ģekillerini etkilemektedir (Prokopenko ve North, 2011: 58). Örneğin, Çinliler çok 

çalıĢmayı ve tasarruf etmeyi birer erdem sayan kültürel yapılarının da (Prokopenko 

ve North, 2011: 90) etkisi ile son dönemde büyük ekonomik baĢarılar 

göstermektedir. Benzer Ģekilde iĢyerinde çalıĢanlar arası iletiĢimi, bilginin ve 

yenilikçi düĢüncenin yayılmasını kolaylaĢtırması nedeniyle teĢvik eden Japon iĢyeri 

kültürü de emek üretkenliğinin artmasına olanak tanımaktadır (Erez, 1992: 59).  

Yazında, kültür ve üretkenlik iliĢkisi üzerine yapılmıĢ çalıĢmalardan 

kimilerinde iĢletmelerdeki kültürel çeĢitliliğin, iĢletmenin genel üretkenliğini nasıl 

etkilediği araĢtırılmıĢtır. Bu çalıĢmalardan bazılarında (Parrotta vd., 2014; Trax vd., 
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2015), iĢyerindeki kültürel çeĢitliliğin üretkenliği olumsuz etkilediği ifade edilmektedir. 

Buna neden olarak iĢyerindeki kültürel çeĢitlilik temelli bazı engellerin (örneğin, dil, 

davranıĢ kalıpları, insani iliĢkileri kurma ve sürdürme biçimi gibi faktörlerin kültürden 

kültüre farklı olabilmesi), potansiyel bilginin çalıĢanlar arasında yayılmasını 

zorlaĢtırdığı ve çalıĢanlar arasındaki sosyal bağları ve güven duygusunu zayıflattığı 

ileri sürülmektedir (Parrotta vd., 2014: 145). Kimi çalıĢmalarda ise iĢyerindeki 

kültürel çeĢitliliğin, problem çözme ve karar alma süreçlerine farklı bakıĢ açıları 

getirdiği ve kolaylaĢtırdığı (Berliant ve Fujita, 2008: 1251), üretim süreçlerine yeni 

fikirler ile katkıda bulunması gibi nedenlerle (Parrotta vd., 2014: 145), üretkenlik 

üzerinde olumlu etkilere sahip olduğu tespit edilmiĢtir (Hong ve Page, 2001, 2004). 

Emek üretkenliğini etkilemesi bakımından incelenmesi gereken konulardan 

birisi de iĢ-aile çatıĢmasıdır (Pfeffer, 2007: 117). ĠĢ-aile çatıĢması, bireylerin iĢ 

ortamı ve aile içerisinde sahip olduğu rollerin birbiri ile uyumsuz olması ve hatta 

çatıĢır hale gelmesi sonucu ortaya çıkan durum olarak tanımlanmaktadır (Kossek ve 

Ozeki, 1999: 8). ĠĢ ortamındaki problemlerin aile içerisine de yansıması Ģeklinde 

ortaya çıkan bu çatıĢma sonucunda bireylerin aile içerisindeki iliĢkileri zarar 

görmektedir. Aile iliĢkilerinin zarar görmesi karĢılığında ise iĢ ortamında bireylerin 

motivasyonları düĢebilmekte ve böylelikle iĢ davranıĢlarının olumsuz yönde 

değiĢmesi nev‘inde bir baĢka olumsuz sonuç beraberinde gelmektedir (Frone, 2000: 

889; Carlson ve Kacmar, 2000: 1033). Özellikle 1970‘li yılların ortalarından itibaren 

kadınların da iĢgücüne katılımının artması ile bu konu yaygın bir Ģekilde 

konuĢulmaya baĢlanmıĢ ve çeĢitli araĢtırmalara konu edinmiĢtir (Evans vd., 2004: 2; 

Kossek, 2006: 55). Bu araĢtırmaların bazılarında iĢ-aile çatıĢmasının üretkenlik 

üzerindeki etkileri de tespite çalıĢılmıĢtır. Bu konuda yazın incelemesi yapan Kossek 

ve Ozeki (1999: 16), iki değiĢken arasında negatif bir korelasyonun ortaya çıktığını 

rapor etmektedir. Ayrıca kimi çalıĢmalarda, iĢyerinde çalıĢanlara aile içi iliĢkileri 

desteklemeye yönelik olarak bilgilendirmeler ya da programlar yapılmasının 

üretkenliği artırdığı ifade edilmektedir (Eby vd., 2005; Aryee vd., 2013).  

Yazındaki çalıĢmalar incelendiğinde kimi demografik değiĢkenlerin de emek 

üretkenliği üzerinde etkilerinin olduğu gözlenmektedir. Bu değiĢkenlerden biri olan 

cinsiyetin üretkenlik ile iliĢkisi yazında -genel manada- bilimsel üretkenlik açısından 

ele alındığı görülmektedir. Bu çalıĢmalardan, Kyvik ve Teigen (1996) kadınların 

erkeklere göre daha üretken oldukları sonucuna ulaĢmıĢtır. Stack (2004), Fox 

(2005) ile Sotudeh vd. (2018) ise erkeklerin daha üretken olduklarını tespit ederken; 

Black ve Holden (1998) ile Carr vd. (1998) bu iki değiĢkenin birbirinden bağımsız 

olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır.  
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Çocuk sahibi olup olmama, çocukların hangi eğitim seviyesinde oldukları ya 

da okula gidip gitmedikleri meseleleri de, emeğin üretkenliğini etkilemektedir. 

Örneğin Hunter ve Leahey (2010), çocuğun dünyaya gelmesi ile emeğin 

üretkenliğinin düĢtüğünü ve bunun kadınlarda daha belirgin olduğunu ifade 

etmektedir. Kyvik ve Teigen (1996) de buna benzer bir sonuç ile çocuk sahibi olan 

kadınların, olmayanlara göre daha az üretken olduklarına değinmektedir. Fox (2005) 

ise bu çalıĢmalardan farklı olarak okul öncesi dönemde çocuğu olan kadınların, 

çocuğu olmayanlara ya da çocuğu okul yaĢında olan kadınlara göre daha yüksek 

üretkenliğe sahip olduklarını iddia etmektedir. Stack (2004) da yine çocuk sahibi 

olmanın üretkenliği artırdığını ve bunun en fazla belirgin olduğu grubun okul öncesi 

dönemde (0-6 yaĢ) çocuğu olanlar olduğunu ifade etmektedir.  

Emeğin üretkenliğini etkileyen demografik değiĢkenler kapsamında yaĢ 

faktörü üzerine de sıklıkla araĢtırma yapılmıĢtır. Zira emek faktörünün daha üretken 

olabilmesi, emeğin yeteneklerine (fiziksel ve zihinsel) bağlı olduğu kadar eğitimi ve 

deneyimine de bağlıdır. Deneyim ise yaĢ ile birlikte artmaktadır (Cardoso vd., 2011: 

96). Bu noktadan hareketle, yaĢ ile birlikte üretkenliğin de doğru orantılı bir Ģekilde 

artması ve bireyin emeklilik zamanı geldiğinde zirveye ulaĢması beklenebilir. Ancak 

yapılan çalıĢmalar bunun, bu Ģekilde cereyan etmediğini ortaya koymaktadır. Zira 

kimi araĢtırmacılar (Skirbekk, 2004: 143; Skirbekk, 2008: 195) yaĢ ile üretkenlik 

iliĢkisinin eğrisel bir yapıda, daha açık bir ifadeyle ters U-Ģeklinde olduğunu 

düĢünmektedirler. Buna göre bireyin çalıĢmaya baĢladığı ilk yıllarda üretkenlik 

seviyesi en düĢük olmakta, belli bir süre sonra da en üst düzeye çıktıktan sonra 

çalıĢma hayatının sonlanmasına yakın dönemlerde tekrar düĢmektedir. Hangi yaĢ 

diliminde ya da bireyin çalıĢmaya baĢladığı kaçıncı yıldan sonra üretkenliğin en üst 

düzeye ulaĢtığı konusunda ise yazında farklı fikirler mevcuttur. Örneğin Avolio ve 

Waldman (1994: 434)‘ın araĢtırması, 25-34 yaĢ aralığında; Ilmakunnas vd. 

(2004)‘nin araĢtırması ise 40 yaĢ civarında fiziksel ve zihinsel yeteneklerin en üst 

seviyeye çıktığından hareketle üretkenliğin de bu yaĢ aralığında/döneminde en üst 

seviyeye çıkacağına dair veriler sunarken, Mahlberg vd. (2013: 576) ise daha 

yüksek bir yaĢ seviyesi olan 49 yaĢın üstünde üretkenliğin maksimum seviyeye 

çıktığını ifade etmektedir. Skirbekk (2004: 143) ile Cardoso vd. (2011)‘nin 

araĢtırmaları ise bu konuda yaĢ aralığının 50-54 bandına gerçekleĢtiğini ortaya 

koymaktadır. Farklı araĢtırmacılar ise konuya çalıĢma yılı açısından bir bakıĢ açısı 

getirmektedir. Örneğin; Jones (2005) çalıĢma hayatının baĢlangıcından sekiz yıl 

sonra, Ericsson ve Lehmann (1996) ise on yıl sonra üretkenliğin en üst seviyeye 

çıkacağını ifade etmektedir. Ayrıca üretkenliğin hangi yaĢ diliminde ya da çalıĢma 

hayatının kaçıncı yılında en üst seviyeye çıkacağı meselesi sektörlere göre de 
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değiĢebilir. Hatta bu, aynı sektörde yer almalarına rağmen Ģahsi özelliklerin (fiziksel 

ve zihinsel yetenekler, eğitim düzeyi vb.) farklı olması gibi nedenlerle bireyden 

bireye de değiĢebilir (Ericsson ve Lehmann, 1996; 277-278). Örneğin, bilimsel 

üretkenlik bakımından en üst düzey dönem, tarih disiplinindeki bilim adamlarında 

matematik disiplinindekilere göre 12 yıl daha gecikmeli olmaktadır (Skirbekk, 2008: 

193). Yazında, yaĢ ile üretkenlik arasında herhangi bir iliĢkinin olmadığını 

düĢündürten çalıĢmalar da bulunmaktadır. Örneğin Göbel ve Zwick (2012) hizmet ve 

imalat sektörleri çalıĢanlarını kapsayan çalıĢmalarında üretkenliğin, yaĢın artması ya 

da azalması konusundan bağımsız olduğunu tespit etmiĢlerdir.  

 

3.4. ĠĢ Güvencesizliğinin ĠĢ Üretkenliğine Etkisi 

 Yazında, ĠG ile iĢ üretkenliği arasındaki iliĢkiyi ortaya koymaya çalıĢan birçok 

araĢtırmanın yapıldığı görülmektedir. Bu çalıĢmaların bir kısmında ĠG‘nin doğrudan 

iĢ üretkenliğine olan etkisi değil de iĢ performansı üzerindeki etkisi konu edinmiĢtir. 

Ancak bunlar da bu araĢtırma açısından değer taĢımaktadır. Çünkü iĢ performansı 

ve iĢ üretkenliği yakından iliĢkili olan ve birbirini doğru yönlü olarak etkileyen iki 

kavram olarak düĢünülebilir. Dolayısıyla, bu çalıĢmalarda bahsedilen iĢ performansı 

kavramı, iĢ üretkenliği kapsamında ele alınabilir.   

ĠĢinin geleceği hakkında belirsizlik yaĢayan ve ĠG hisseden kimi çalıĢanlar, 

çalıĢtıkları süre boyunca akıllarındaki Ģu soru ile mücadele edebilirler: ―ĠĢimi 

kaybedeceğim bir ihtimal değil de kesinlik içeren bir durum ise neden daha sıkı 

çalıĢayım?‖ Bu soruya yanıt olarak çalıĢanlar zihinlerinde Ģu düĢünceyi taĢıyabilirler: 

Eğer iĢimin geleceği belirsizse mecbur olduğum için ve baĢka bir iĢ bulana kadar 

çalıĢırım ama isteksiz ve gönülsüz! (Clark, 2005: 38-39). Bu isteksizlik ve 

gönülsüzlük, ĠG hisseden çalıĢanların iĢ üretkenliği düzeylerinin, ĠG hissetmeyenlere 

göre daha düĢük olmasına zemin hazırlayabilir (Holm ve Hovland, 1999: 160). 

Nitekim farklı sektörlerde yapılan bazı çalıĢmalarda (Roskies ve Louis-Guerin, 1990; 

Armstrong-Stassen, 1993; Rosenblatt ve Ruvio, 1996; Rosenblatt vd., 1999; Ruvio 

ve Rosenblatt, 1999; King, 2000; Aslan, 2011; Schreurs vd., 2012; Mader ve 

Niessen, 2017) bu ifadeleri destekleyen sonuçlar elde edildiği görülmektedir. Ek 

olarak, farklı yazarlarca (Cheng ve Chan, 2008; Gilboa vd., 2008) yapılan meta-

analiz çalıĢmalarında, bu iki değiĢken arasında düĢük Ģiddette negatif bir korelasyon 

olduğu tespit edilmiĢtir. ĠG, çalıĢanların iĢ üretkenliği düzeylerine etki ettiği gibi, 

genel olarak, örgütsel performans üzerinde de olumsuz bir etkiye sahip bir değiĢken 

olarak görülebilir. Zira Reisel vd. (2007)‘nin ABD‘de yaptığı araĢtırma, ĠG‘nin 

örgütsel performans ile de düĢük Ģiddette negatif bir korelasyona sahip olduğunu 

ortaya koymaktadır.  
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De Cuyper ve De Witte (2006) bahse konu değiĢkenler arasındaki iliĢkiyi, 

turizm sektörünü kapsamasa da bu çalıĢmada üzerinde duralacak konu olan geçici 

ve sürekli çalıĢma açısından kıyaslayarak incelemiĢtir. Sonuçlara göre ĠG ile iĢ 

üretkenliği arasında negatif bir iliĢki mevcutken; geçici ve sürekli çalıĢanlar 

açısından bir kıyaslama yapıldığında bu iliĢkinin Ģiddetinde anlamlı bir değiĢiklik söz 

konusu olmamaktadır. 

ĠG, bazı durumlarda iĢ üretkenliğini artıran bir husus da olabilir (Probst vd., 

2007: 479). Eğer iĢletme için üretkenlik, iĢten çıkarma konusunda önemli bir 

değerlendirme kriteri ise ĠG hisseden çalıĢanlar üretkenlik düzeylerini artırarak iĢten 

çıkarılmama yönüyle avantaj yakalama peĢinde olabilirler (Wong vd., 2005: 1394). 

Örneğin, Bargal vd. (1992) Ġsrail‘de bir fabrikada, gözlem metodu ile yaptığı 

araĢtırmada iĢten çıkarılma tehdidi içerisinde olan çalıĢanların daha fazla efor sarf 

ettiklerini ve böylelikle bu çabalarının iĢte kalma yönüyle ödüllendirileceğini 

beklediklerini ifade etmektedir. Abramis (1994: 555) ise meseleyi stres ile 

iliĢkilendirerek açıklamaya çalıĢmaktadır. AraĢtırmacı, kısa süreli ve düĢük 

yoğunluklu stresin, performans üzerinde pozitif yönde etkisi olduğuna 

değinmektedir. Çünkü olumsuz etkilere sahip olduğu Ģüphe götürmez bir gerçek 

olan stres, kısa süreli ve düĢük yoğunlukta olduğu sürece, kiĢinin motivasyonu ile 

birlikte performansını da artırmaktadır. Ancak stres yaratıcı faktörler uzun süreli 

devam ederse bu kez performansı azaltan bir unsur halini alabilmektedir. Bu 

noktada Abramis (1994), önemli bir stres faktörü olan ĠG‘nin kısa vadede 

performans üzerinde olumlu etkileri olduğuna değinmekte ve ĠG tehdidinin uzun 

sürmesi halinde çalıĢanlarda performans düĢüĢleri yaĢanabileceğini belirtmektedir.  

Dikkat edilirse son belirtilenler, (örneğin Abramis, 1994) ĠG ile iĢ üretkenliği 

arasında basitçe bir iliĢkiden ziyade, bu iliĢkinin doğrusal mı yoksa eğrisel mi olduğu 

meselesine tekabül etmektedir. Çünkü stresin süresinin yanı sıra yoğunluğunun 

düĢük olup olmadığına ve yüksek yoğunluklu streste iliĢkinin tersine dönebileceğine 

de atıf yapılmaktadır ki, bu yaklaĢım eğrisel bir iliĢki öngörmek demektir. Benzer 

Ģekilde bu eğrisel iliĢkiyi daha açık bir Ģekilde dile getiren çalıĢmalar da 

bulunmaktadır (Brockner vd., 1992; Selenko vd., 2013). Bu çalıĢmalardan Brockner 

vd. (1992: 421)‘ne göre bu iliĢki ters U Ģeklindedir. Buna göre iĢ üretkenliği, orta 

Ģiddetteki ĠG algısında maksimum seviyesine ulaĢmaktadır. DüĢük ĠG seviyelerinde 

çalıĢanların motivasyon seviyelerinin düĢük olması, yüksek ĠG seviyelerinde ise iĢini 

kaybetme endiĢesi, iĢ bulabilmenin zor olabilmesi gibi düĢüncelerin etkisi altında 

çalıĢanlar yine düĢük motivasyon düzeyine sahip olmakta ve üretkenlik seviyeleri 

düĢük olmaktadır. Selenko vd. (2013: 536) ise bu iliĢkinin U Ģeklinde olduğunu ifade 
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etmekte ve Brockner vd. (1992)‘nin ifadelerinin aksine yüksek seviyedeki ĠG 

algısının iĢ üretkenliğini maksimum kıldığına değinmektedir. 

ĠG ile iĢ üretkenliği arasındaki iliĢkiyi açıklamak amacıyla Spector ve Fox‘un 

ortaya koyduğu stres yaratıcı-duygu modeli de stres konusuna odaklanmaktadır. Bu 

modele göre ĠG‘nin de aralarında olduğu örgütsel stres faktörleri, bireyde yapıcı 

veya yıkıcı davranıĢlara yol açmaktadır. Bireyin bu yapıcı veya yıkıcı davranıĢlardan 

hangisini göstereceğini belirleyen temel etken ise bireyin örgütsel stres yaratıcı 

durumu ya da durumları ne derece kontrol edebileceğine olan inancıdır. Birey 

bunları kontrol edebileceğine inandığı takdirde olumlu, inanmadığı takdirde ise 

olumsuz iĢ davranıĢları sergileyebilecektir (Spector ve Fox, 2005: 162-163). 

Öte yandan ĠG, iĢ üretkenliğini artırsa bile kimi zaman baĢka olumsuzlukları 

beraberinde getirebilmektedir. Örneğin, Probst vd. (2007: 482) iĢ kaybı tehdidi 

yaĢayanların nicel olarak yüksek düzeyde çıktı üretseler bile bu çıktıların nitelik 

olarak düĢük kalitede olabileceğine değinmektedir. Bir baĢka olumsuz sonuç, ĠG 

algısı yüksek çalıĢanların kendilerini ve enerjilerini iĢletmenin ve müĢterilerin üretim 

ihtiyaçlarını karĢılamaya odaklamaları nedeniyle ortaya çıkmaktadır. Bu durum 

çalıĢanların, iĢyerindeki güvenlik politikalarına uyma noktasında motivasyon 

düzeylerinin düĢmesine yol açmakta ve bu da iĢ kazalarına ve yaralanmalarına 

sebep olabilmektedir (Quinlan, 1999: 432-433; Bohle vd., 2001: 39; Probst, 2002: 

211; Lewchuk vd., 2003: 26). Ek olarak Staufenbiel ve König (2010: 103), ĠG ile iĢ 

kazalarını iĢletme yönetimine raporlama arasında da negatif korelasyon olduğuna 

değinmektedir. Bu, diğer bir ifadeyle, ĠG algısı yüksek olan çalıĢanların, iĢletme 

yönetimine iĢ kazalarını bildirmekten imtina ettiği Ģeklinde de anlaĢılabilir. Bu ise 

uzun vadede iĢletmenin elde ettiği kazanımları kaybetmesine neden olabilir. Üstüne 

bir de iĢ güvenliği konusundaki örgütsel vurgu, müĢteri memnuniyeti ve ürün kalitesi 

gibi konular kadar değer görmüyorsa iĢ kazaları ve yaralanmaları daha da artabilir. 

Bu durumda da artan yaralanmalara bağlı olarak iĢçi tazminat taleplerinde artıĢ ve 

azalan genel ürün kalitesi göz önüne alındığında makro düzeydeki kurumsal 

kazanımlar gözlenemeyebilir.  

Staufenbiel ve König (2010: 113), ĠG ile iĢ üretkenliği arasındaki pozitif 

iliĢkiye hangi koĢullar altında bakıldığının da önemli olduğuna değinmektedir. 

Yazarlara göre örneğin, Ģirket birleĢmelerinde çalıĢanların %10‘unun iĢten 

çıkarılması söz konusu ise ve kriter olarak iĢ performansı baz alınacaksa, çalıĢanlar 

yüksek performans gösterme yönünde bir çabanın içine girebilmektedirler. Ancak bir 

Ģirket iflasa çok yakınsa ve çalıĢanlar da bunun bilincindeyse performanslarını 

artırma yönünde bir gayret göstermezler. Çünkü bu durumda iĢlerini koruma 

yönünde bir avantaj yakalayamayacaklarının farkındadırlar.  
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ĠG ile iĢ üretkenliği arasında herhangi bir iliĢkinin olmadığını ileri süren 

çalıĢmalar da bulunmaktadır (Ashford vd., 1989; O‘quin ve Letempio, 1998; 

Tivendell ve Bourbonnais, 2000; König vd., 2010). Bu durum, konu hakkında meta-

analiz çalıĢması yapan Sverke vd. (2002) tarafından da ileri sürülmektedir. Ayrıca 

Wang vd. (2015), bu durumu örgütsel adalet algısının aracılık etkisi altında 

incelemiĢ ve bunun örgütsel adalet algısının yüksek olduğu iĢletmelerde geçerli 

olduğunu ifade etmiĢtir. Buna göre ĠG‘nin varlığı söz konusu olsa bile iĢletmenin 

iĢten çıkarma operasyonlarında bunu adil bir Ģekilde yapacağını düĢünen çalıĢanlar 

herhangi bir olumsuzluk hissetmeyecek ve üretkenlik seviyeleri de bundan 

etkilenmeyecektir. Ancak örgütsel adalet algısı düĢük olan iĢletmelerde bu durum 

geçerliliğini yitirmekte ve ĠG, iĢ üretkenliğini olumsuz yönde etkilemektedir. Benzer 

bir husus Chirumbolo ve Areni (2005)‘nin çalıĢmasında da söz konusudur. Bu 

çalıĢmada ĠG-iĢ üretkenliği iliĢkisini, örgütsel bağlılığın Ģekillendirdiği tespit edilmiĢtir. 

Sonuçlara göre yüksek örgütsel bağlılık Ģartı altında ĠG ile iĢ üretkenliği arasında 

pozitif bir iliĢki görülebilecekken; düĢük örgütsel bağlılığın varlığında negatif bir iliĢki 

görülebilecektir.  

Buraya kadar ifade edilenlere göre ĠG ile iĢ üretkenliği iliĢkisi hakkında, 

yazındaki çalıĢmaların nihai bir sonucu iĢaret etmek yerine çeĢitlilik arz ettiği 

söylenebilir (Clark, 2005: 40). Bu nedenle, ĠG ile iĢ üretkenliği arasındaki iliĢkiyi konu 

alan hipotez Ģu Ģekilde oluĢturulmuĢtur:    

H2: İş güvencesizliği algısı ile iş üretkenliği arasında anlamlı bir ilişki 

vardır. 

Bahse konu iki değiĢkenin iliĢkisi, turizm sektörü açısından incelendiğinde ise 

sadece Darvishmotevali vd. (2017)‘nin ĠG ile iĢ performansı iliĢkisini incelediği 

çalıĢma görülmektedir. Kuzey Kıbrıs‘ta dört ve beĢ yıldızlı otellerdeki ön büro 

çalıĢanları ile yapılan araĢtırmanın sonuçları göstermektedir ki, ĠG ile iĢ performansı 

arasında ters yönlü bir iliĢki vardır (r=-,16). Buradaki iĢ performansı değiĢkeni, iĢ 

üretkenliği ile yakından iliĢkili olduğu için, turizm sektörü çalıĢanları açısından ĠG‘nin 

iĢ üretkenliğini negatif yönde etkilediği söylenebilir.  

 Bazı yazarlar (Clark, 2005: 38-39) iĢ kaybının sadece bir olasılık değil, kesin 

bir beklenti olması durumunu da ĠG algısı olarak değerlendirmektedir. Hatta 

denilebilir ki, yazındaki genel eğilim de bu yöndedir. Mevsimlik iĢlerde, sezon 

bittiğinde iĢ kaybının doğacağı, kesinlikle bilinmektedir. Eğer ĠG algısı ile iĢ 

üretkenliğinin ters yönlü olduğuna inanılıyorsa ve ―iĢ kaybının kesinliği‖ de, ĠG 

algısının maksimum düzeyi olarak görülüyorsa, mevsimlik otel iĢletmelerinde ĠG 

algısının mutlaka daha yüksek ve iĢ üretkenliğine etkisinin de daha olumsuz 
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olduğunu peĢinen kabul etmek gerekir. Ancak ĠG algısı ile iĢ üretkenliği iliĢkisi 

tartıĢılıyorsa, iĢin biteceği tarih gelmeden önce bile iĢin kaybedilmesi olasılığını 

içeren, ayrı bir ĠG kavramına gereksinim duyulmaktadır. Sürekli iĢletmelerdeki ĠG 

algısı ve sonuçlarıyla karĢılaĢtırılması gereken ĠG, asıl bu tür bir ĠG olmalıdır. Çünkü 

ĠG ile iĢ üretkenliği arasında bir iliĢki bulunabileceğine ihtimal verilmesinin temel 

sebebi, ĠG‘nin endiĢe ve strese sebep olmasıdır. ―EndiĢe‖, genellikle belirsizlik 

durumunda ortaya çıkan bir duygudur. GerçekleĢeceği kesinlikle önceden bilinen 

durumların da endiĢeye sebep olabileceğinden ise çok emin olunamaz. Örneğin, 

mevsimlik iĢletmede çalıĢanlar, iĢten ne zaman çıkartılacaklarını bilerek iĢe 

girdiklerinden, bu olguyu da göz önüne alarak kendilerince buna göre bir yaĢam 

tarzı ve planı oluĢturmuĢ olabilirler. Demografik özellikleri de buna uygun olabilir. 

Fakat söz konusu tarihten önce bile iĢin kaybedilmesi olasılığı belirmiĢse, bu, 

çalıĢan için kötü bir ―sürpriz‖ olacaktır. 

 Mevsimlik iĢletmelerde, iĢin normal olarak belli bir tarihte biteceği algısı, ĠG 

kapsamı dıĢına çıkartıldığında ve ―ĠG algısı‖ kavramı sadece çalıĢılan dönemin 

kendi içerisinde ele alındığında, ĠG algısının mevsimlik iĢletmelerde, sürekli 

iĢletmelerdekine nazaran genellikle daha düĢük olması da muhtemeldir. Çünkü kısa 

bir dönem içerisinde ―iĢgücü devrinin‖ iĢveren açısından ekonomik bir davranıĢ 

olmadığı herkesçe bilinir. Örneğin, iĢveren yeni çalıĢan buluncaya kadar sezon sona 

erebilir.  

Bu kısma kadar yapılan açıklamalar dayanak noktası yapılarak mevsimlik ve 

tüm yıl çalıĢanlar ile alakalı olarak ĠG-iĢ üretkenliği iliĢkisini konu edinen hipotezleri 

Ģu Ģekilde ifade edebilir:    

H2a: Mevsimlik işletme çalışanlarında iş güvencesizliği algısı ile iş 

üretkenliği arasında anlamlı bir ilişki vardır. 

H2b: Tüm yıl çalışanlarda iş güvencesizliği algısı ile iş üretkenliği 

arasında anlamlı bir ilişki vardır. 

 ĠG algısının sadece çalıĢılan dönemle sınırlandırılması, ĠG ile iĢ üretkenliği 

iliĢkisinin mevsimlik ve sürekli iĢletmelerde ne yönde ve kuvvette olduğu konusunda 

peĢin bir yargıda bulunmayı daha da güçleĢmektedir. De Cuyper ve De Witte 

(2006), bu değiĢkenler arasında geçici ve sürekli çalıĢanlar bakımından bir 

kıyaslama yaptığında da, bu iliĢkinin Ģiddetinde anlamlı bir farklılık olmadığını ifade 

etmiĢtir. Bu nedenle mevsimlik ve tüm yıl çalıĢanlar ile alakalı olarak ĠG-iĢ üretkenliği 

iliĢkisinin derecesinin kıyaslanmasını konu edinen hipotez Ģu Ģekilde geliĢtirilmiĢtir:  
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H3: İG algısı ile iş üretkenliği ilişkisinin derecesi bakımından tüm yıl 

çalışanlar ile mevsimlik çalışanlar arasında anlamlı farklılık yoktur.  

 Bütün bunlar, bu çalıĢmanın yapılmasını haklı kılan hususlardır. Kaldı ki, otel 

sektöründe geçici ya da sürekli çalıĢanlar açısından, ĠG ile iĢ üretkenliği iliĢkisini bu 

açından ele alan herhangi bir çalıĢmaya tarafımızca rastlanmamıĢtır. Bazı yazarlar 

(Sümer vd., 2013: 59) çalıĢtıkları iĢletme ile mevsimlik, kayıt dıĢı (sigortasız) ya da 

kısmi süreli istihdam iliĢkisi içerisinde olan ve baĢka bağlayıcı bir sözleĢmeden 

yoksun çalıĢanların da öznel ĠG‘den bağımsız olarak nesnel ĠG‘yi daha yoğun 

hissedeceklerini öne sürmektedir. Fakat iĢin kesinlikle biteceğini bilmeye de ĠG adını 

vermek, kanımızca iĢlevsellikten yoksundur. Eğer sürekli çalıĢmayı uman çalıĢan, 

sürekli bir iĢletmede ―geçici‖ kaydıyla iĢe alınmıĢsa ve iĢten çıkarılması ihtimali bu 

nedenle daha kuvvetli ise belki bir iĢlevsellikten söz edilebilir. Fakat özellikle otel 

sektöründe, iĢletmenin kapanacağı tarih bellidir ve çalıĢan iĢin biteceğini bilmekle 

birlikte, bu iĢi kabul edebilmesini sağlayan kendi demografik özellikleri nedeniyle 

hiçbir kaygı duymaması da ihtimal dahilindedir. Bu açıdan, sürekli iĢlerde ―geçici‖ 

kaydıyla çalıĢma için belirtilen hususları, mevsimlik otel iĢlerindeki çalıĢmadan ayırt 

etmek gerekir. ÇalıĢmada bütün bu hususlar göz önüne alınmıĢtır.  

 Darvishmotevali vd. (2017)‘nin Kuzey Kıbrıs‘taki oteller üzerine yaptığı 

çalıĢmadaki yaklaĢımları, bu çalıĢmadaki yaklaĢımdan farklıdır. Çünkü söz konusu 

çalıĢmada mevsimlik-sürekli otel karĢılaĢtırması yapılmadığı gibi, ―sezon sonunda 

iĢin biteceğini bilme‖ durumu da ĠG kapsamında değerlendirilmiĢtir.  

 Bir husus üzerinde daha durmak gereklidir. Eğer konu, mevsimlik mi, yoksa 

sürekli otel iĢletmelerinde mi çalıĢanların üretkenliklerinin genellikle daha fazla ya da 

daha az olduğuyla sınırlı olsaydı, bu çalıĢmayı yapma isteğimiz belki daha az 

olurdu. Çünkü Clark (2005: 38-39)‘ın ―iĢimi kaybedeceğim bir ihtimal değil de 

kesinlik içeren bir durum ise neden daha sıkı çalıĢayım?‖ tarzında ifade ettiği vecize 

bu konuda az-çok bir fikir verebilir. Fakat sezon sonunda iĢin biteceğinin bilinmesini 

ĠG kapsamı dıĢına çıkartıp, mevsimlik dönemin kendi içindeki ĠG algısı açısından, ĠG 

ile iĢ üretkenliği iliĢkisi üzerinde durulduğunda, ĠG‘nin iĢ üretkenliği üzerindeki 

etkisinin mevsimlik iĢletmede çok daha az olabileceği de ihtimal dahiline girmekte ve 

böylece konu ilginç bir boyut kazanmaktadır. 

 

3.5. ĠĢ Üretkenliği Ölçekleri ve ÇalıĢmada Kullanılan ĠĢ Üretkenliği 

Ölçeği 

ĠĢ üretkenliğinin belirlenebilmesi amacıyla doğrudan iĢ çıktılarının 

hesaplandığı ya da anket tekniğinin kullanıldığı belitilmiĢti. Tekrar hatırlamak 
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gerekirse, iĢ çıktılarının hesaplanması yönteminde bir iĢletmenin departmanlarında 

yapılan üretim miktarı temel alınmakta ve çalıĢan sayısına oranlaması ile emek 

baĢına düĢen üretkenlik hesaplanabilmektedir (Alby, 1994: 2). Örneğin, Ahammad 

vd. (2015)‘nin Ġsrail‘de bir bankada yaptıkları çalıĢmada çalıĢanların finansal ürünleri 

satıĢ performansı temel alınmıĢ ve bu Ģekilde üretkenlik düzeyleri hesaplanmıĢtır. 

Feldman vd. (2002), üretkenliği çalıĢma saati cinsinden veriler ile değerlendirmiĢtir. 

AraĢtırmacılar trafik kontrol görevlileri ile yapmıĢ oldukları çalıĢmada, her bir 

çalıĢanın bir aylık periyottaki günlük ortalama çalıĢma süresini üretkenlik 

kapsamında değerlendirmiĢlerdir.   

Anket tekniğinin ise özellikle son dönem çalıĢmalarda sıklıkla tercih edildiği 

ifade edilmiĢti. Anket tekniği ile üretkenliğin hesaplanmasında, iki ayrı yol 

benimsenmiĢtir. Bunlardan birisi doğrudan çalıĢanın kendini değerlendirmesi 

Ģeklinde iken; diğeri çalıĢanın, bir üst amiri aracılığıyla değerlendirilmesidir. 

Bunlardan, doğrudan çalıĢanın kendini değerlendirmesi yolu, daha sık olarak 

kullanılmaktadır.  

ÇalıĢanın bir üst amiri tarafından değerlendirilmesi yoluyla üretkenlik 

düzeyinin ortaya konulması bazı çalıĢmalarda (Clampitt ve Downs, 1993; Rothmann 

ve Coetzer, 2003; Wong vd., 2005; König vd., 2010; Aryee vd., 2013; Wang vd., 

2015; Mader ve Niessen, 2017) kullanılmıĢtır. Bu çalıĢmalarda genel manada 

yönetici kademesinde bulunan çalıĢanlardan, bir anket yardımıyla kendi sorumluluğu 

altında bulunan çalıĢanları değerlendirmesi istenmektedir.  

Doğrudan çalıĢanın kendini değerlendirmesi Ģeklindeki uygulama ise daha 

sık kullanılmaktadır (Joo ve Grable, 2000; Armstrong-Stassen, 2005; Ham vd., 

2005; Halkos ve Bousinakis, 2010; Aslan, 2011; Cevizci, 2011; Ali vd., 2013; 

Fathonah ve Hartijasti, 2014; Darvishmotevali vd., 2017; Selenko vd., 2017). Bunun 

için farklı araĢtırmacıların ya da kurum-kuruluĢların anketleri kullanılmakta ve 

çalıĢanlardan bu anketi yanıtlamaları istenmektedir.  

Bu anketlere örnek olarak, ABD‘de bulunan Reilly Associates tarafından 

1993 yılında geliĢtirilen ĠĢ Üretkenliği ve Aktivite Bozukluğu Ölçeği (Work 

Productivity and Activity Impairment Questionnaire - WPAI); Harvard Tıp Okulu 

tarafından geliĢtirilen ve 30 ifadeden oluĢan MacArthur Sağlık ve Performans Ölçeği 

(MacArthur Health And Performance Questionnaire - MHPQ); New England Tıp 

Merkezi tarafından geliĢtirilen ve 36 sorudan oluĢarak Kısa Form 36 (SF-36) adını 

taĢıyan ölçek; Dünya Sağlık Örgütü tarafından geliĢtirilen Sağlık ve ĠĢ Performansı 

Ölçeği (Health and Work Performance Questionnaire - HPQ) verilebilir (Lynch ve 

Riedel, 2001; Lofland vd., 2004). Bu anketlerde üretkenlik daha çok sağlık koĢulları 

ile iliĢkilendirilmekte ve sağlık problemlerinin üretkenlik üzerinde etkisi olup olmadığı 
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araĢtırılmaktadır. Ancak Lynch ve Riedel (2001: 28), sağlıklı bireylerin de iĢ 

üretkenliği düzeylerinin, bu anketler yardımıyla tespit edilebileceğine dikkat 

çekmektedir. Ek olarak, yazında farklı araĢtırmacılar tarafından geliĢtirilmiĢ ve –

sağlık durumu veya baĢka bir değiĢken ile iliĢkilendirilmeden– doğrudan iĢ 

üretkenliği düzeyini ölçmeyi hedefleyen ölçekler de bulunmaktadır (bunlar hakkında 

detaylı bilgi almak için bkz. Clark, 1994; Chang ve Liu, 2008; Çelen ve Demir, 2010; 

Selenko vd., 2013; Darvishmotevali vd., 2017; Selenko vd., 2017).  

Bu araĢtırmada, Endicott ĠĢte Üretkenlik Ölçeği (EĠÜÖ) kullanılacaktır. Ölçek, 

iĢ üretkenliği ile ilgili duyarlı ölçümler yapılabilmesini sağlayan, bir kendini 

değerlendirme yöntemidir (Cevizci, 2011: 47). Anketin geçerlik-güvenirlik 

çalıĢmaları, çeviri iĢlemleri vb. bilgiler hakkında çalıĢmanın ileri ki bölümlerinde bilgi 

verileceğinden, burada üzerinde durulacak olan konu, neden bu anketin seçildiğidir.   

Bilindiği üzere, özellikle yüksek sezonda mevsimlik konaklama iĢletmeleri 

oldukça yoğun bir iĢ akıĢına sahip olmaktadır. Bu nedenle çalıĢanların görevli 

bulundukları iĢ haricinde baĢka bir iĢle ilgilenmeleri oldukça zordur ki, otel 

yöneticileri de –yüksek sezonda– buna çok da fazla müsamaha göstermemektedir. 

Bu nedenle EĠÜÖ, çalıĢanların mevcut iĢlerini aksatmadan kısa sürede 

cevaplayabileceği ve aynı zamanda çalıĢmanın amacına hizmet edecek bir anket 

olarak öne çıkmaktadır. Ayrıca ölçeğin Türkçe formunun geçerlik ve güvenirlik 

çalıĢmalarının yapılarak, Türkiye‘de yapılacak çalıĢmalarda kullanılabileceğinin ifade 

edilmesi de (Uğuz vd., 2004: 214) bu ölçeğin tercih nedenlerinden biridir. 

Halihazırda bahse konu ölçek, Türkçe yazında sıklıkla kullanılmıĢ bir anket olarak da 

öne çıkmaktadır (Alcan, 2004; AltıntaĢ, 2006; Aslan, 2011; Cevizci, 2011; Erdinçler, 

2012; Uysal, 2012; Uysal vd., 2012; AltıntaĢ vd., 2015; Hatipoğlu, 2016; Karabekir 

ve Akçay, 2016; Aksoy vd., 2017; Demir vd., 2017; Özerol, 2017).  

Diğer taraftan, EĠÜÖ, temel olarak sağlık problemi olan çalıĢanların iĢ 

üretkenliği düzeyi ile ilgili ölçümler yapmak hedeflense de, son dönem çalıĢmalarda 

sağlıklı çalıĢanların da iĢ üretkenliği düzeyini ölçmek amacıyla sıklıkla 

kullanılmaktadır. Zira Türkçe yazındaki çalıĢmaların çok büyük bir çoğunluğu 

herhangi bir sağlık problemi olmayan çalıĢanlar ile yürütülmüĢ ve geçerli sonuçlar 

elde edilmiĢtir. Bu çalıĢmada da anket uygulaması yapılacak konaklama iĢletmeleri 

çalıĢanlarının, herhangi bir sağlık problemi olup olmadığı konusu ile ilgilenilmemesi 

ve bu ölçeğin de sağlıklı bireyler üzerinde de geçerli sonuçlar elde edilmesine imkân 

tanıması, bu anketin seçilmesinde bir diğer itici gücü oluĢturmaktadır.  
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

KONAKLAMA ĠġLETMELERĠNDE Ġġ GÜVENCESĠZLĠĞĠ VE Ġġ 

ÜRETKENLĠĞĠ KAVRAMLARININ MEVSĠMSELLĠK AÇISINDAN 

DEĞERLENDĠRĠLMESĠ 

 

 ÇalıĢmanın bundan önceki iki bölümünde, ĠG ve iĢ üretkenliği konularının 

toplumsal, bireysel ve ekonomik açıdan önemli etkileri ve sonuçları bulunduğunun 

üzerinde yoğun bir Ģekilde durulmuĢtu. Bu bölümde, bu kavramlar konaklama 

iĢletmeleri açısından ele alınacak ve mevsimsel iĢletmelerde nasıl anlaĢılması 

gerektiği üzerinde durulacaktır. Konu hakkında mevsimsellik açısından 

değerlendirme yapma ihtiyacı, çalıĢmanın anket uygulamasının bir kısmının 

mevsimsel konaklama iĢletmelerinde yapılacak olması ve bu sonuçlara nasıl 

bakılması gerektiği konusunda ön değerlendirmeler yapma gereğiyle hâsıl olmuĢtur.  

 Bu düĢüncelerle ortaya çıkan bu bölümdeki ilk baĢlık, ―Konaklama 

Sektöründe ĠĢ Üretkenliği ve Ölçüm Sorunları‖ ismindedir. Bu baĢlık altında, 

konaklama sektöründe emek üretkenliğinin nasıl hesaplanabileceği incelenecek ve 

ölçüm sorunlarından bahsedilecektir. Böylelikle, bu çalıĢmada neden iĢ üretkenliğini 

ölçmek için anket yönteminin tercih edildiği daha iyi anlaĢılabilecektir. Bu bölümdeki 

ikinci baĢlık, ―Konaklama Sektöründe Mevsimsellik‖ Ģeklindedir. Bu baĢlık altında 

konaklama sektörünün bir kısmının yapısal bir özelliği olan mevsimselliğin (Aykaç, 

2007: 92), tanımı, nedenleri ve sonuçları üzerinde durularak; ĠG ve iĢ üretkenliği 

kavramlarının mevsimsel iĢletmelerde nasıl ele alınması gerektiği konusu 

iĢlenecektir. ―Konaklama ĠĢletmelerinde Mevsimselliğin ÇalıĢanlar Açısından 

Sonuçları‖ ismindeki üçüncü baĢlık, mevsimselliğin çalıĢanlar açısından ne gibi 

sonuçları olduğunu irdelerken; ―Konaklama ĠĢletmelerinde Mevsimselliğin ĠĢ 

Güvencesizliği ve ĠĢ Üretkenliği ile ĠliĢkisi‖ adındaki dördüncü baĢlık, mevsimlik-ĠG-iĢ 

üretkenliği iliĢkisi ile buna bağlı olarak mevsimlik konaklama iĢletmelerinde ĠG-iĢ 

üretkenliği iliĢkisinin ne tarzda ele alınması gerektiği hakkında özgün 

değerlendirmeleri içermektedir. Bu bölümdeki son baĢlık ise ―Konaklama 

ĠĢletmelerinde Mevsimsellik KoĢullarında ĠĢ Güvencesizliği ile ĠĢ Üretkenliği 

Kavramlarının ĠliĢkisi‖ adını taĢımaktadır. Bu baĢlık, mevsimselliğin ĠG-iĢ üretkenliği 

iliĢkisini nasıl etkileyebileceği hakkındaki ön değerlendirmeleri içermektedir.  

 

4.1. Konaklama Sektöründe ĠĢ Üretkenliği ve Ölçüm Sorunları  

 Bir önceki bölümde emek üretkenliğinin hesaplanmasında iĢ çıktıları ve anket 

tekniklerinin kullanılabildiği ifade edilmiĢti. Bu baĢlık altında, iĢ çıktılarının 
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hesaplanması yönteminin konaklama iĢletmelerinde nasıl uygulanabileceği üzerine 

değerlendirmeler yapılacaktır. Aynı zamanda bu kısımda, çalıĢmada neden iĢ 

çıktıları yönteminin değil de anket tekniğinin tercih edildiği hakkında bilgi verilecektir.  

 Emek üretkenliğinin hesaplanması amacıyla kullanılan iĢ çıktıları 

yönteminde, çıktıların ve iĢçi sayısının hesaplanması gerekmektedir. Çıktıların nasıl 

hesaplanabileceği hususunda Ģunlar söylenebilir: Konaklama iĢletmeleri; 

konaklama, yeme-içme, toplantı ve kongre, eğlence gibi fiziksel ürün Ģeklinde 

olmayan çıktılara sahiptirler (Riley, 1999: 183; Sigala, 2004: 40; Jorge ve Suarez, 

2014: 354). Konaklama tesislerinin, temel ürünü olan odalarını, kapasiteleri 

ölçüsünde her gün yeniden ürettikleri varsayılmaktadır. Çıktı olarak yiyecek – içecek 

hizmetleri dıĢında kalan diğer otel hizmetlerinin, oda hizmetine benzer karakterde 

oldukları söylenebilir. Böylelikle yiyecek ve içecek hizmetlerinin, konaklama 

iĢletmelerinde –kısmen– fiziksel nitelik taĢıyan tek ürün olduğu söylenebilir (Met ve 

Erdem, 2006: 55).  

Konaklama iĢletmelerinin çıktılarını fiziksel olarak değerlendirmek mümkün 

olamamaktadır. Bu nedenle konaklama iĢletmelerinin çıktılarını parasal değerlerle 

ifade etmek bir öneri olarak belirtilebilir (Met ve Erdem, 2006: 55). Böylelikle 

konaklama iĢletmelerindeki ürünün heterojen karakteri nispeten homojen bir 

karaktere bürünmekte ve ortak bir değer ile ifade edilebilmektedir. Nitekim Park vd. 

(2016), Londra‘da bulunan konaklama iĢletmelerinde yapmıĢ oldukları araĢtırmada, 

odalar bölümü, yiyecek-içecek departmanı ile toplantı ve ziyafet 

organizasyonlarından elde edilen gelirleri, çalıĢanların toplam çalıĢma saati ile 

iliĢkilendirmiĢ ve üretkenliği gelir düzeyi cinsinden hesaplamaya çalıĢmıĢlardır. 

Ayrıca benzer bir öneri ve uygulama Johnston ve Jones (2004: 205) tarafından 

heterojen ürüne sahip olan farklı hizmet iĢletmeleri için de yapılmıĢtır.   

 Fakat diğer taraftan, emek üretkenliği, mal ve hizmet satıĢından elde edilen 

gelirler ve iĢçi maliyetlerine dayanılarak hesaplansa da, bu durum bazı sakıncalar 

içerebilir. Öncelikle emek üretkenliğinin matematiksel formülünde yer alan çıktı 

miktarının konaklama iĢletmelerinde parasal değerlerle ifade edilmesinin daha 

uygun olabileceği yukarıda belirtildi. Eğer eĢitliğin payda kısmında yer alan iĢçi 

sayısı da, iĢgücü maliyetleri cinsinden –parasal değerlerle– ölçülürse, eĢitlik emek 

üretkenliği değil ekonomiklik oranına19 dönüĢmektedir (Müftüoğlu, 1989: 324). Bu 

nedenle eĢitliğin payda kısmına iĢgücü maliyetlerinin yerine çalıĢan sayısının 

yazılması daha uygun olacaktır. Ancak konaklama iĢletmelerinde emek girdisi olarak 

―çalıĢan sayısı‖nın saptanmasında bazı zorluklar bulunmaktadır. ġöyle ki, otelcilik 

                                                
19

 Ekonomiklik oranı ve nasıl hesaplandığı hakkında detaylı bilgi için bkz. Müftüoğlu, 1989. 
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sektöründe tam zamanlı çalıĢanların yanı sıra yarı zamanlı çalıĢanlar da yoğun bir 

Ģekilde istihdam edilmektedir. Ayrıca konaklama sektöründe mevsimlik 

dalgalanmaların da yoğun bir Ģekilde görülmesi, sezonluk çalıĢan personel 

istihdamına yol açmaktadır (Lundberg vd., 2009: 890). Ek olarak, ―iĢgören devir 

hızı‖nın görece yüksek olması (Cheng ve Brown, 1998: 136; Chalkiti ve Sigala, 

2010: 337), bir dönemdeki ortalama çalıĢan sayısının belirlenmesini oldukça 

zorlaĢtırmaktadır (Jones ve Siag, 2009: 226). Ancak bir dönemde ortalama çalıĢan 

sayısının belirlenmesinde tam zamanlı çalıĢanlar ile yarı zamanlı çalıĢanların 

birleĢtirilerek tek bir sayı ile ifade edilmesine ihtiyaç vardır. Bunun için kimi 

araĢtırmacılar (Met ve Erdem, 2006: 56), iki yarı zamanlı çalıĢanın bir tam zamanlı 

çalıĢan sayılması gibi varsayımlar gündeme getirmektedir.   

  Özetlemek gerekirse, konaklama iĢletmelerinde emek üretkenliğinin iĢ 

çıktıları yöntemi ile hesaplanabilmesi için en uygun kıstaslar, çıktıların parasal 

değerler cinsinden, girdilerin ise çalıĢan sayısı cinsinden ele alınması Ģeklindedir. 

Ancak bunda, farklı yazarlarca alternatif öneriler gündeme getirilse de, özellikle 

mevsimlik iĢletmelerde çalıĢan sayısının belirlenmesinde yaĢanabilecek güçlükler, 

bu yöntemin uygulanmasını zorlaĢtırmaktadır. Aynı zamanda, diğer hizmet 

iĢletmelerinde olduğu gibi (Johnston ve Jones, 2004: 204), konaklama 

iĢletmelerinde de doğrudan somut bir çıktının standart bir formda elde edilmesi tüm 

departmanlarda mümkün olamadığından (Sigala vd., 2005: 62; Jones ve Siag, 2009: 

226), yine bu yöntem ile hareket etmek zorlaĢmaktadır.  

 Tüm bu zorluklar bu çalıĢmada, anket tekniğinin tercihinde bir istek 

uyandırsa da, anket tekniğinin seçilmesinin tek sebebi bu değildir. Bunlardan daha 

önemli denebilecek baĢka sebeplerde bulunmaktadır. Birincisi, çalıĢan 

performansının düĢüklüğü, bazı iĢ kollarında ―niceliksel‖ ölçülere vurulabilir. Fakat 

otel hizmetlerinde performans düĢüklüğü denildiğinde, hizmet kalitesine tekabül 

eden hususlar öncelikle akla gelir ve müĢterilerin memnuniyetsizliği ya da 

memnuniyetleri anlamlı ölçüde bir hizmet kalitesi farkına da yol açmayabilir.  

 Ġkinci sebep, çalıĢmanın, çalıĢanların üretkenliğini genel olarak ölçmekle 

sınırlı olmayıĢıdır. Dikkat edilirse, yukarıda belirtilen ―iĢ çıktıları yöntemi‖ iĢletmede 

çalıĢanların ―ortalama‖ performansını ―genel olarak (global)‖ değerlendirmeyi 

amaçlamaktadır. Fakat bu çalıĢmada, ―birey bazında‖ tanımlanabilecek bir üretkenlik 

ölçeğine gereksinim duyulmaktadır. Bunun temel sebebi, bizzat çalıĢmanın 

konusudur. Acaba ĠG algısı arttıkça iĢ üretkenliği artıyor mu, azalıyor mu? Ne kadar 

artıyor ya da ne kadar azalıyor? ÇalıĢmada bu hususların araĢtırıldığı 

hatırlanmalıdır. Bu hususlar ise üretkenlik konusu ancak birey bazında ele alındığı 

takdirde araĢtırılabilir. ―Bireysel ölçek‖ tarzındaki anket uygulaması bu gereksinimi 
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karĢılamaktadır. Oysa yukarıda belirtilen ―iĢ çıktıları‖ yöntemleri iĢletmedeki 

performansı birey bazında değil, toplu olarak değerlendirmeye yöneliktir.  

  

4.2. Konaklama Sektöründe Mevsimsellik 

 ÇalıĢmada mevsimselliğin yer alma sebebi, mevsimlik iĢletmelerde sezon 

sonunda iĢin bitecek olmasının bir çeĢit ĠG algısı oluĢturduğu gibi basit bir fikre 

dayanmamaktadır. ĠG algısının sadece iĢin sona ereceğinin kesinlikle bilinmesi ile 

değil, iĢin sona ermesine ―ihtimal vermekle‖ ilgili bir kavram olduğu hatırlanmalıdır. 

Denilebilir ki bu çalıĢmada, meselenin daha ziyade söz konusu ―ihtimal‖ ile ilgili 

kısmı temel alınmaktadır.  

Mevsimselliğin konuyla iliĢkisini açıklamak için, önce mevsimselliğin ne 

olduğu ve nedenleri üzerinde durmak, mantıksal sıraya daha uygun olacaktır. Bu 

nedenle aĢağıda önce bunla yer alacaktır. Bu kısımdaki ilk baĢlık, ―mevsimselliğin 

tanımı‖ Ģeklindedir. Ardından mevsimselliğin nedenleri ve sonuçları üzerine bazı 

değerlendirmeler yapılmıĢtır.   

 

4.2.1. Mevsimselliğin Tanımı  

 Genel olarak mevsimsellik, mevsimlerin değiĢimine paralel olarak ürün ya da 

hizmetlerin belli bir dönem içerisinde fiyat, talep ve üretim gibi unsurlarında görülen 

değiĢme olarak tanımlanmaktadır (Lai, 2009: 1420; Cuccia ve Rizzo, 2011: 589). 

Birçok ürün ya da hizmetin üretimi ve tüketimi, bir yıllık dönem içerisinde mevsimsel 

dalgalanmalara maruz kalabilmektedir. Örneğin dondurma tüketimi, Kuzey 

Yarımkürede Haziran – Ağustos döneminde en yüksek düzeyine çıkarken, aynı 

dönemde Güney Yarımkürede bu durum gözlenememektedir. 

 Turizm sektöründe mevsimsellik, ―turist talebinin göreli olarak yılın belli 

dönemlerinde yoğunlaĢması, belli dönemlerinde azalması‖ olarak tanımlanabilir 

(Ulama, 2008: 7). Bu tanımdan yola çıkarak mevsimsellik, ―turizm faaliyetlerinin 

gerçekleĢmesinde yaĢanan zamansal dengesizlikler‖ olarak farklı bir tarzda da ele 

alınabilir (Jang, 2004: 819; Goeldner ve Ritchie, 2012: 288). Daha geniĢ anlamda bir 

tanım gerektiğinde ise mevsimsellik; turist sayıları, turistlerin geceleme sayıları, 

turist harcamaları, ulaĢım ağındaki yoğunluk ve turizm iĢletmelerinde çalıĢan 

personel sayısı gibi öğelerdeki geçici dengesizlik olarak belirtilebilir (Butler, 2001: 5).  

 Yazında mevsimsellik ile ilgili yapılan diğer tanımlar incelendiğinde de 

yukarıda ifade ettiğimiz tanımlardan önemli bir farklılık arz etmediği göze 

çarpmaktadır. Ayrıca tanımlardaki dikkati çeken en önemli ortak özelliğin, 

mevsimselliğin yılın farklı zamanlarında, farklılaĢan talep miktarı ile iliĢkilendirilmesi 

olduğu da söylenebilir (Günel, 2009b: 199).  
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 Denilebilir ki, Ģehir otellerinde mevsimselliğin etkisi görece daha azken, kitle 

turizminin yaygın olduğu kıyı bölgelerinde yerlerde daha yoğun olmaktadır. Örneğin, 

Ġstanbul‘da turizm sezonu ve istihdamı yıl boyunca devam ederken bu süre 

Marmaris‘te altı aya kadar düĢebilmektedir (Aykaç Yanardağ, 2014: 11). Buna bağlı 

olarak, mevsimsellikten kaynaklanan sonuçlar Ģehir otellerinde daha az ortaya 

çıkarken; kıyı bölgelerinde daha belirgin olarak görülmektedir. Örneğin, mevsimsel 

olarak istihdam edilen personele kıyı bölgelerindeki otellerde çok daha fazla 

rastlanırken, bu durum Ģehir otellerinde daha nadir olarak görülmektedir.  

 

4.2.2. Mevsimselliğin Nedenleri  

 ġüphesiz ki, bir olgunun nedenlerini bilmek, bu olgunun olumsuz etkilerini 

ortadan kaldırabilmek için oldukça önemlidir. Bu, mevsimsellik için de geçerlidir. Bar-

On‘un mevsimsellikle ilgili 1975 yılında yaptığı ilk çalıĢmanın ardından konu üzerine 

çokça yayın yapılmıĢtır. Bu çalıĢmalar içerisinde mevsimselliğin nedenleri mevzu 

bahis olduğunda temelde üç baĢlık altında toplanabilecek nedenlerin öne çıktığı 

gözlenmektedir (Koenig-Lewis ve Bischoff, 2005: 203). Bunlar, ―doğal (iklimsel) 

nedenler‖, ―kurumsal nedenler‖ ile ―bireysel ve toplumsal nedenler‖ ifade edilebilir.  

 

4.2.2.1. Doğal (Ġklimsel) Nedenler  

 Mevsim faktörü, dünyadaki birçok ekonomik etkinliğe küçümsenmeyecek bir 

etki yapmaktadır. Bu etki, turizm hareketleri söz konusu olduğunda da çok güçlü bir 

Ģekilde kendini hissettirmektedir (Lise ve Tol, 2002: 430; Lai, 2009: 1420). Zira 

turizm, temelde bir ―açık hava faaliyeti‖ olduğundan doğal nedenlerden 

etkilenmemesini iddia etmek zaten akla çok yatkın bir fikir gibi de durmamaktadır 

(Koenig-Lewis ve Bischoff, 2005: 203). Ek olarak, bu etkinin ileriki yıllarda daha da 

güçleneceği söylenebilir. Çünkü küresel ısınma sonucu deniz seviyesi ve bitki 

örtüsünde görülebilecek değiĢiklikler, sulak alanların yok olması, ekolojik yaĢamın 

farklılaĢması, yağıĢ rejiminin (yağmur ve kar) değiĢmesi gibi birçok faktörün etkisi ile 

turizm sezonunun ay bazında değiĢmesi, mevcut yüksek ziyaretçi sayısına sahip 

destinasyonlarda ziyaretçi sayılarının azalarak yeni ―popüler‖ destinasyonların 

ortaya çıkması gibi sonuçlar görülebilir (Agnew ve Viner, 2001: 55). Bütün bunlar 

doğa ile ilgili faktörlerin turizm hareketlerindeki öneminin gün geçtikçe artacağına 

delil olarak sayılabilir.  

 ―Doğal nedenler‖ deyince, bir destinasyonun sahip olduğu iklimi, hava 

koĢulları ve mevsimleri akla gelmelidir. Sayılan bu faktörler, hem turist gönderen 

hem de turist kabul eden destinasyonun sıcaklığını, güneĢ ıĢığından yararlandığı 

süreyi, bölgenin aldığı yağıĢ (yağmur ya da kar) miktarını etkilemekte (Baum ve 
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Lundtorp, 2001: 1; Lee vd., 2008: 3) ve bu nedenle insanların tatile çıkma 

eğilimlerini ve dönemlerini etkileyerek mevsimsel turistik dalgalanmalara yol 

açmaktadır (KuĢluvan ve KuĢluvan, 1998: 20).  

 Turistik destinasyonlarda belirli dönemler, etkinliğin türüne bağlı olarak, 

turistik faaliyete daha uygun iklim koĢullarına sahip olabilirler. Örneğin, deniz-kum-

güneĢ türü bir tatil için Akdeniz kıyılarında Mayıs-Eylül dönemleri iklim açısından en 

uygun dönemdir. Ġnsanların bu zaman diliminde burayı ziyaret etmelerinin nedeni 

iklimin bu dönemde deniz tatili için en uygun zaman olmasından kaynaklanmaktadır. 

Bu nedenle böyle bir destinasyona olan turizm talebinin mevsimlik olması ve yılın 

belli bir döneminde artıp diğer dönemlerde azalması sürpriz de sayılmaz (KuĢluvan 

ve KuĢluvan, 1998: 20). 

 Diğer taraftan, bir destinasyona ait doğal faktörler tatile çıkacak bireyler 

açısından, karar verme noktasında önemli bir değerlendirme kriteri olarak da öne 

çıkmaktadır (Hamilton vd., 2005: 254). Öyle ki, Lohmann ve Kaim (1999: 57)‘in 

Alman turistler ile yürüttüğü çalıĢmanın sonuçları, iklimsel koĢulların destinasyon 

seçiminde doğal peyzaj ve fiyat kriterlerinin ardından en önemli üçüncü faktör 

olduğunu ortaya koymaktadır.   

 

4.2.2.2. Kurumsal Nedenler 

 Turizmde mevsimsel talep dalgalanmalarına neden olan ikinci unsur,   

kurumsal nedenler olarak ele alınabilir. Kurumsal mevsimsellik, çoğu kez toplumun 

sahip olduğu geleneklere (örneğin, dini ya da milli bayramlar, yılbaĢı, Hristiyanlarda 

paskalya bayramı)  ya da kanunlara (örneğin, okul ya da endüstri tatil dönemlerinin 

yaz ayları olarak belirlenmesi gibi) bağlı olarak yerleĢmiĢ insan faaliyetlerinin 

zamana bağlı olarak değiĢmesini ifade etmektedir (Günel, 2009b: 200). Bunun 

yanında kültürel faaliyetlerin (örneğin, festivaller) ve büyük spor organizasyonlarının 

(örneğin, olimpiyatlar ve futbol Ģampiyonaları) belli dönemlerde yoğunlaĢması da 

mevsimselliğin kurumsal boyutunu oluĢturmaktadır (Hinch vd., 2001: 174). Tüm 

bunlara ek olarak, endüstri devrimi sonrasında ortaya çıkan boĢ zaman olgusu, 

çalıĢanların yıllık ücretli izin hakkına kavuĢması, hafta sonu tatillerinin ortaya 

çıkması gibi hususlarda kurumsal mevsimselliğin nedenlerini oluĢturmaktadır 

denilebilir. Ayrıca tüm bu kurumsal faktörler, doğal faktörler ile birleĢtiğinde, turistik 

talebin yılın belirli bir döneminde yoğunlaĢması olgusu daha belirgin hale 

gelebilmektedir (Butler, 2001: 7).  

 Kurumsal sebeplerin en önemlileri, insanları tatile çıkma konusunda 

sınırlayan okul tatilleri ve yıllık ücretli izinlerdir (Hinch ve Jackson, 2000: 91; Banki 

vd., 2016: 142). Okul tatillerinin dünya genelinde yaz aylarına denk düĢürülmesi, 
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çocuğu olan ailelerin yıllık ücretli izinlerini yaz aylarında kullanmasını bir zorunluluk 

haline getirmektedir (Hinch ve Jackson, 2000: 91; Butler, 2001: 7). Örneğin, 

Türkiye‘de okul dönemindeki milyonlarca çocuğun aynı zamanda tatile çıkması, 

bunların ailelerinin de aynı anda tatile çıkmalarını zorunlu kılmaktadır. Diğer 

ülkelerde de durum pek farklı değildir (Günel, 2009a: 30). Benzer Ģekilde yıllık ücretli 

izinlerin yaz aylarında kullanılmasının, bir ―alıĢkanlık‖ haline gelmesi (örneğin 

Fransa‘da nüfusun %20‘si Ağustos ayının ilk haftası izne çıkmaktadır) (Koenig-

Lewis ve Bischoff, 2005: 204) ve kimi kurumlarda kıĢ aylarında ücretli izne çıkmanın 

imkan dahilinde olmaması da (örneğin eğitim kurumlarındaki öğretmenler) kurumsal 

mevsimselliğe yol açmaktadır (KuĢluvan ve KuĢluvan, 1998: 20).  

 Kurumsal faktörler baĢlığı altında mevsimsel talep değiĢikliklerine yol açan 

bir diğer olgu, resmi tatil olarak düzenlenen dinî ve millî bayramlardır. Bu dönemler, 

insanları kısa süreli seyahate çıkmaya itebilmekte ve böylelikle turizmin bu 

dönemlerde yoğunlaĢmasına sebep olabilmektedir. Hatta kimi zaman bu dönemler, 

hafta sonu ile birleĢmekte ve böylelikle turistik talep dalgalanmaları açısından daha 

dikkat çekici hale gelebilmektedir. Takvim etkisi nedeniyle dinî bayramlar yıllara göre 

değiĢkenlik gösterse de, dönemi itibariyle önemli bir turistik hareketlilik oluĢturduğu 

yine de söylenebilir (Ulama, 2008: 17).  

 

 4.2.2.3. Bireysel ve Toplumsal Nedenler  

 Tatile çıkmıĢ olmanın, öteden beri insanların toplum içindeki konumunu 

kuvvetlendirdiği düĢünülmektedir. Hatta bazı bireylerin kimi zaman, diğer insanların 

tatile çıktığı dönemlerde, tatile çıkma konusunda toplumsal bir baskı hissettiği de 

söylenebilir. Ayrıca bazı insanlara, kıskançlık, gösteriĢ arzusu, baĢkalarına özenme 

(snobizm), modaya uyum sağlama gibi duygularla da belirli dönemlerde seyahat 

etme fikri cazip gelmektedir (Koenig-Lewis ve Bischoff, 2005: 205; Cannas, 2012: 

44).  

 Özellikle 1950‘den sonraki dönemlerde turizm hareketlerinde görülen 

sosyalleĢme süreci ile birlikte yeni kitleler turizm faaliyetlerine katılabilmeye 

baĢlamıĢ ve –diğerlerinin tatile çıktığı dönem olan– yaz döneminde tatil 

yapabilecekleri düĢüncesi yerleĢmiĢtir. Belirgin olarak Temmuz ve Ağustos 

aylarında yoğunlaĢan bu seyahate çıkma arzusu, bir taraftan da yeni kitlelerin 

kendilerine mal ettikleri bir prestij meselesine dönüĢünce (Günel, 2009a: 32); turistik 

faaliyetlere katılmanın amaçlarından bazıları, toplumsal baskıyı hafifletebilmek, 

gösteriĢ yapabilmek ve modaya uyum sağlamıĢ olabilmek haline gelmiĢtir. Bu etken 

ise turizm talebindeki mevsimsel yoğunlaĢmaya katkı sağlamıĢtır.   
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 Diğer taraftan, tatiller, toplumda bireylerin çoğunluğu bakımından ailenin bir 

bütün olarak bir araya gelebilmesi için bir fırsat olarak görülmektedir. Bunun anlamı, 

ailenin tatil nedeniyle dağılmaması, tersine aileyi oluĢturan bireylerin bir araya 

gelerek turistik faaliyetlere aynı dönemde toplu olarak katılmaları Ģeklinde de 

yorumlanabilir. Bu durum ise turistik talebin mevsimsel yoğunlaĢmasına sebep olan 

diğer bir faktörü oluĢturmaktadır (Usta, 2009: 135). 

 Turistik seyahatlerin mevsimlik yoğunlaĢmasında toplumsal etkenlerin rolü 

olsa da, neticede ne zaman seyahat edileceği kararı birey tarafından verilmektedir. 

Bu nedenle, bir bireyin seyahatini neden yılın belli bir döneminde yapmayı tercih 

ettiğini net bir Ģekilde belirlemek oldukça zordur (Günel, 2009a: 33). Bir baĢka 

deyiĢle, bu olguda toplumsal etkenlerin ne kadar, bireysel etkenlerin ne kadar rol 

aldığının saptanması zordur. Ancak bunu bilmenin çalıĢmanın konusu açısından 

belirleyici bir konumda olmadığı da söylenebilir. 

 

4.2.3. Konaklama Sektöründe Mevsimselliğin Bazı Sonuçları  

 Turizm sektöründe yapısal bir sorun olarak görülen mevsimselliğin –genelde 

olumsuz olarak nitelenen– birçok sonucunun olduğu söylenebilir. Bu sonuçlar 

yazında genel olarak ekonomik, çevresel ve sosyo-kültürel açıdan ele alınmaktadır. 

Ayrıca denilebilir ki, mevsimsellik yüksek sezonda ve düĢük sezonda farklı etkiler 

oluĢturabilmektedir. Yüksek sezonda ortaya çıkan sonuçlar, turist sayısındaki artıĢın 

destinasyonlarda ve turistik iĢletmelerdeki yoğunluğu artırması ile birlikte görülürken; 

düĢük sezonda ortaya çıkan sonuçlar ise turist sayısının azalmasına bağlı olarak 

ortaya çıkmaktadır (Ulama, 2008: 20).  

 

4.2.3.1. Mevsimselliğin Ekonomik Sonuçları  

 Turizm faaliyetlerinin olumlu ve olumsuz manada, önemli ekonomik sonuçları 

beraberinde getirdiği, yazında oldukça geniĢ bir Ģekilde ele alınmaktadır (detaylı bilgi 

için bkz. Sharpley ve Telfer, 2008; Matias vd., 2009; Goeldner ve Ritchie, 2012). 

Burada, turizmin ekonomik etkileri konusuna bütüncül olarak değinilmeden, sadece 

turizmin mevsimsellik özelliği nedeniyle ortaya çıkan ekonomik sonuçlar 

incelenecektir.   

 Mevsimselliğin olumsuz ekonomik etkileri, daha çok sezon dıĢı dönemde âtıl 

kapasite ile birlikte gelirlerin ve karın azalması sonucunda ortaya çıkmaktadır 

(Cannas, 2012: 45). Mevsimsellik, yüksek sezondaki talep karĢısında, tesis, donatım 

ve personelden oluĢan kapasitenin aĢırı yüklenmesine, düĢük sezonda ise bu 

kapasitenin atıl kalmasına sebep olmaktadır. Yazında bu nedenle de gelirlerin ve 

kârların azaldığı düĢünülmektedir (KuĢluvan ve KuĢluvan, 1998: 21). ĠĢletme, talebin 
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düĢtüğü dönemde ortalama maliyetlerinin de altında, sadece değiĢken maliyetlerini 

karĢılayacak Ģekilde bir fiyat politikası izlemek zorunda kalabilmektedir (Polat ve 

Gürbüz, 2016: 189). Ayrıca düĢük sezonda nakit akıĢının azalması ve genel kârlılık 

oranlarının düĢmesi, sermaye geri dönüĢ oranının azalmasına, sermaye geri dönüĢ 

süresinin uzamasına neden olabilmekte (Yan ve Wall, 2003: 195) ve bu nedenle de 

yatırımcılar nezdinde, yüksek sabit yatırım maliyetleri içeren turizm yatırımlarının 

(Jang, 2004: 821) riskli bir alan olarak algılanmasına yol açabilmektedir (Morales ve 

Toledano, 2008: 941; Chung, 2009: 87).  

 Fakat aslında mevsimsellik nedeniyle karların azaldığının düĢünülmesi 

tartıĢmalı bir meseledir. Bu ifade edilirken, aslında, talebin yıl içinde istikrarlı olduğu 

durumda elde edilebilecek kar ile bir kıyaslama yapıldığı düĢünülebilir. ġöyle ki, 

sezon dıĢında atıl kapasite doğmasının sebebi, iĢletme kapasitesinin yüksek 

sezondaki talebe göre seçilmiĢ olmasıdır. Böylece, ―talep yerine kapasiteye bağlı 

olarak‖ belirlenen yıllık sabit giderler, yıllık toplam talebin yıl içerisinde istikrarlı 

yayıldığı bir duruma kıyasla daha yüksek olmaktadır. Yüksek sezondaki talebin yine 

aynı fiyatlarla, bütün yıl devam etmesi ―hayali‖ ile mevcut durumun kıyaslanmasının, 

bu tür olumsuz değerlendirmelere sebep olduğunu düĢünmek mümkündür. Fakat 

bu, bir hayalden ibaretse ve mevsimsellik bu iĢin doğasında varsa, karların 

―azaldığı‖ saptamasının bir fanteziden ibaret olduğu da ileri sürülebilir.  

 Turizmin mevsimsellik karakteri nedeniyle ortaya çıkabilecek bir diğer 

olumsuz sonuç, fiyat artıĢlarına ya da bir diğer ifadeyle enflasyonist baskıya sebep 

olması yönüyle de görülebilmektedir (Hinch ve Jackson, 2000: 90). Turizm talebinin 

belirli mekân ve zamanda yoğunlaĢması karĢısında arzın aynı oranda artmaması, 

fiyatlar üzerinde önemli bir artıĢın kaynağı olabilmektedir. Bu da hem o bölgede 

ikamet edenleri olumsuz etkilemekte hem de konaklama iĢletmelerinin maliyetlerinin 

artıĢ göstermesine yol açabilmektedir (Günel, 2009a: 37-38). Burada ise yukarıda 

belirtilen, ―kapasitenin yoğun sezona göre belirlenmesi‖ durumunun tersi bir durum 

söz konusudur. Çünkü eğer durgun sezonda fiyatların düĢük olması –deyim 

yerindeyse– ―üzücü‖ ise yoğun sezondaki fiyatların ―yüksek‖ olarak değil, ―normal 

fiyat‖ olarak değerlendirilmesi gerekmez miydi? Yok, eğer yoğun sezondaki fiyatlara 

–değer yargısı anlamında– ―yüksek‖ deniliyorsa, kapasitenin durgun sezondaki 

talebe göre oluĢturulduğunu ve bu nedenle de yoğun sezonda talebin gerisinde 

kaldığı yönünde bir fikrimiz –herhalde– oluĢmalıdır. ġu farkla ki, burada durgun 

sezona göre biçimlenen kapasite, sadece otel kapasitesi değil, bölgede üretilen 

veya satılan her türlü ürünün miktarıyla ilgili bir kapasitedir. Fiyat artıĢlarının bölgede 

ikamet edenleri olumsuz etkilediğinin belirtilmesi, bunun bir ifadesi olsa gerektir.  
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 Mevsimsellik nedeniyle özellikle konaklama iĢletmelerinin bulunduğu 

bölgelerdeki tarımsal üretim de olumsuz etkilenebilmektedir. Kırsal bölgelerde 

turistik hareketlerin yoğunlaĢtığı aylarda, çalıĢanlar genellikle turizm sektöründe 

istihdam edildiğinden20, tarım gibi sektörlerde iĢgücü açığı ortaya çıkabilmektedir. 

Özellikle yaz aylarında turizm bölgelerinde bu durum daha belirgin olabilmektedir. 

Bu nedenle tarımsal üretimde kayıplar söz konusu olabilmektedir (Ulama, 2008: 25). 

Bu husus, sadece turizmin mevsimselliğine özgü olmayabilir. Çünkü turizm bütün 

yıla yayılsa bile aynı sonucu gözlemek olasıdır. Fakat turizmin yoğunlaĢtığı aylarda 

gözlendiğinden olsa gerek, mevsimsellik suçlanabilmektedir. Ama belki de tarımdan 

çekilen iĢgücünün durgun sezonda yine tarıma dönecek olması, tarımın bu iĢgücü 

eksikliğini baĢka yollarla telafi edebilme yönündeki giriĢimlerin de önünü 

tıkamaktadır. Yani mevsimselliğin suçlanması bu açıdan reel bir anlam da taĢıyabilir.   

 Turizm sektörünün mevsimsellik özelliği nedeniyle ortaya çıkan ve kimi 

yazarlarca (Koenig-Lewis ve Bischoff, 2005: 208; Ulama, 2008: 29; Lai, 2009: 1420; 

Cannas, 2012: 46) olumlu olarak nitelenen bazı durumlar da söz konusudur. Buna 

örnek olarak yüksek sezonda aĢırı kullanım sonucu yıpranan fiziksel donatımın, 

bakım, onarım ve yenileme iĢlemlerinin düĢük sezonda yapılması verilebilir. Bu 

faaliyet hiç Ģüphe yok ki, mevsimselliğin etkisinde olmayan iĢletmeler için de geçerli 

olabilir. Ancak mevsimlik iĢletmelerde bunun daha kolay yapılabileceği de ileri 

sürülebilir. Böylelikle olumsuz özellikleri daha çok ön plana çıkan mevsimsellik, bu 

yönüyle iĢletmeler tarafından bir fırsat olarak da düĢünülebilir.  

 

4.2.3.2. Mevsimselliğin Çevresel Sonuçları  

 Turizmin mevsimsel karakteri nedeniyle ortaya çıkan çevre üzerindeki 

sonuçları, genel olarak turizmin çevre üzerindeki etkileri ile özdeĢtir denilebilir 

(Koenig-Lewis ve Bischoff, 2005: 208). Ancak bu etkilerin, mevsimsellik nedeniyle 

daha belirgin hale gelebildiği de söylenebilir (Ulama, 2008: 33). Çünkü yüksek sezon 

ile birlikte turistik destinasyonlarda aĢırı yoğunluk görülebilmekte, bu da 

destinasyonun taĢıma kapasitesinin aĢılmasına (Butler, 2001: 11; Chung, 2009: 88) 

yol açarak çevre üzerindeki olumsuz etkileri daha belirgin hale getirebilmektedir.  

 Turizmin mevsimsel karakteri nedeniyle ortaya çıkan çevre üzerindeki etkiler, 

genel olarak turizmin çevre üzerindeki etkileri ile özdeĢ olmasına rağmen, 

mevsimsellik hakkındaki bu tür olumsuz düĢüncelerin temelinde, belli bir miktardaki 

yoğunluğun tüm yıla yayılmıĢ olması ile aynı miktardaki yoğunluğun daha kısa bir 

                                                
20

 Bu durum, bazen çalıĢanlar açısından tarım sektörüne göre daha iyi iĢ koĢulları, ücret 
geliri vb. hususları beraberinde getirebildiğinden daha tercih edilir olabilmektedir (Butler, 
2001: 11).  
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zaman diliminde gerçekleĢmesinin, etki bakımından aynı olmayacağı gibi bir 

değerlendirmenin yatıyor olması bulunabilir. Söz konusu çevresel etkiler Ģu Ģekilde 

sıralanabilir (Wong, 2004: 452; Günel, 2009a: 42; Kolomiets, 2010: 10):  

 Su kaynaklarının bozulması ya da zarar görmesi, 

 Göl ve deniz sularındaki kirliliğin artması, 

 Ekosistemin zarar görmesi ve doğal yaĢamın (flora ve fauna) tehlikeye 

girmesi, 

 Hava ve gürültü kirliliğinin artması, 

 Çevrenin estetik görünümünün (mimari ve görsel olarak) bozulması, 

 Arazi talebinin artmasıyla orman ve yeĢil alanların tahrip edilmesi ve bunun 

sonucunda ortaya çıkabilecek erozyon riski, 

 Katı atık ve çöp sorunu ile kimyasal madde kirliliğinin artması,  

 Kıyı bölgelerinde yapılaĢmanın artması, 

 Atmosferdeki sera gazlarının artıĢıyla (özellikle fosil yakıtların kullanıldığı 

havayolu ulaĢım araçları nedeniyle) iklim değiĢimlerinin yaĢanması.  

 

Diğer taraftan, kimi yazarlara göre bir destinasyonun çevresel imkanlarının 

tüm yıl boyunca yoğun bir Ģekilde kullanılması, (belli bir dönem yoğun Ģekilde 

kullanılmasına göre) daha tehlikeli sonuçlara yol açabilir (Koenig-Lewis ve Bischoff, 

2005: 208). Bu görüĢe göre düĢük sezon, destinasyondaki flora ve fauna açısından 

yeniden canlanma ve tazelenme için bir fırsat da sunmaktadır (KuĢluvan ve 

KuĢluvan, 1998: 22). Fakat gerçekte, bu yazarların yaklaĢımı, mevsimselliğin 

faydasından ziyade, bir destinasyonun aĢırı kullanılmasının zararına dikkat çeken bir 

görüĢe de tekabül edebilmektedir. Çünkü bir destinasyonun yılın her ayı, çok yoğun 

olarak kullanılması ―senaryosunda‖ mevsimsel bir yön bulunmamaktadır.  

 Bazı aylarda yoğunluğun tamamen ortadan kalktığını ama bu ayların 

üzerinden kalkan yoğunluğun, –zaten aĢırı yoğunluk yaĢanan– diğer bazı aylara 

eklenmediğini varsayalım (ki, aslında söz konusu yazarların ―mevsimselliğin faydalı 

da olabileceği‖ yönündeki düĢüncelerinin altında da üstü örtülü olarak bu varsayım 

yatmaktadır ve bu, ―iyi ki her ay talep yoğun değil‖ gibi bir düĢünceyi 

yansıtmaktadır). Bu varsayımda da mevsimsel bir yön bulunmadığını söyleyebiliriz. 

Çünkü ―mevsimsellik‖ konusunu gündeme getiren ve onu önemli kılan, bazı 

aylardaki talep eksikliğinin ya da fazlalığının diğer bazı aylarda talep artıĢını ya da 

azalıĢını beraberinde getirebilmesidir (ki, yazarların belirttiği ifadelerde böyle bir 

husus mevcut değildir).   
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4.2.3.3. Mevsimselliğin Sosyo-Kültürel Sonuçları  

 Genel olarak turizm yazınında, turizmin genel ekonomik, çevresel ve sosyo-

kültürel etkilerini –bu sıra içerisinde– ayrı ayrı ele almak adet haline gelmiĢtir. Konu 

mevsimsellik olduğunda da bu sıranın gözetilmesi gerektiği akla gelebilir. Fakat bu 

davranıĢın anlamlı olabilmesi için –sözgelimi– turizmin genel sosyo-kültürel 

etkilerinden biraz daha farklı karakterde olan, ―mevsimselliğe özgü‖ bazı sosyo-

kültürel etkilerinden de söz edebilmenin imkan dahilinde olması gerekir. Turizmin 

ekonomik ve çevresel etkileri için bu doğrudur. Acaba aynı Ģey, sosyo-kültürel etkiler 

için de söylenebilir mi? Öyle görünmektedir ki, bu husus biraz tartıĢmalıdır. Fakat 

her Ģeye rağmen, genel turizm yazını tarafından ―ĢartlandırılmıĢ‖ ve turizmin söz 

konusu üç etkisini kitaplarda görmeye ―alıĢmıĢ‖ olma ihtimali bulunan okuyucunun, 

çalıĢmada bir eksiklik bulunduğu kanısına kapılmaması açısından turizmin sosyo-

kültürel sonuçları ve mevsimsellik iliĢkisi üzerine bu kısımda bazı değerlendirmeler 

yapılmalıdır. Bazı yazarlar (Mbaiwa, 2005: 165) belirtmektedir ki, turizmin mevsimsel 

karakteri nedeniyle ortaya çıkan sosyo-kültürel sonuçlar, turizmin, yerel halkın 

günlük hayatını, kültürel değerlerini, gelenek ve göreneklerini etkilemesi Ģeklinde 

tezahür etmektedir. Fakat denilebilir ki, bu etkiler aslında ―genel olarak‖ turizmin 

sosyo-kültürel çevre üzerindeki etkileri ile benzerdir.  

Turizmin, ―genel olarak‖ sosyo-kültürel etkileri incelendiğinde bunlar arasında 

olumsuz etkilerin daha görünür ve ön planda olduğu (Goeldner ve Ritchie, 2012: 

372) söylenebilir (Doğan, 2004: 131-140; Shaw ve Williams, 2004: 167-170; Ulama, 

2008: 35-36):  

 Turist kültürüne özenme sonucu yerel gelenek/göreneklerde bozulma ve 

metalaĢma, dini değerlerde yozlaĢma, 

 Aile bağlarının zayıflaması, 

 Dilde bozulma, 

 AĢırı kalabalık sonucu yerel halkın kimi imkanlara (sağlık, emniyet, 

müze/ören yerlerine giriĢ, vb.) eriĢiminde yaĢanabilecek zorluklar,  

 Turistik destinasyonda mevcut olan balıkçılık, ormancılık, tarım gibi 

geleneksel sektörlerin yok olması, 

 Suç oranlarında yaĢanabilecek artıĢ,  

 FuhuĢ, uyuĢturucu madde kullanımı gibi sosyal sorunların artabilmesi.  

Turizmin olumlu sosyo-kültürel etkilerinden de söz edilebilir. Turizmin kadın 

istihdamına elveriĢli olması, kadınların iĢ yaĢamına sahil edilebilmesini 

kolaylaĢtırmaktadır.  Turistlerin, yerel kültürel değerlere ilgi duymasıyla birlikte, bölge 

halkının kültürel değerlerine daha çok sarılması ve böylelikle bunlara karĢı koruma 
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bilincinin ortaya çıkması da muhtemeldir. Aynı zamanda bu değerler birer ekonomik 

getiri unsuru halinde de dönüĢebilmektedir. Bu ekonomik kazanç ile birlikte turizm 

bölgelerine yapılan altyapı ve üstyapı yatırımları da yerel halkın yaĢam kalitesinin 

yükselmesine yardımcı olmaktadır (Ulama, 2008: 37).  

Dikkat edilirse bütün bunlarda turizmin mevsimlik olması nedeniyle meydana 

gelen, mevsimlik olmasaydı meydana gelmeyecek olan herhangi bir etki saptamak 

pek mümkün görünmemektedir. Bazı yazarlar (Hartmann, 1986: 31) sosyo-kültürel 

etkilerin turizmin mevsimsellik özelliği ile daha görünür hale geldiğini ileri 

sürmektedir. Acaba bunu ne anlamda ele almak gerekmektedir? Acaba turizm hangi 

mevsimde gerçekleĢiyorsa, sosyo-kültürel etkiler de o mevsimde devreye 

girmektedir mi deniliyor? Ama bu, turizm mevsimi sona erdiğinde söz konusu 

etkilerin de sona erdiğini söylemek demek değil midir? Kısacası, ―turizmin 

mevsimsel özelliğinde kaynaklanan sosyo-kültürel etkiler‖ konusunun oldukça 

tartıĢmalı olduğunu söylemek mümkündür.  

 

4.3. Konaklama ĠĢletmelerinde Mevsimselliğin ÇalıĢanlar Açısından 

Sonuçları  

Turizm endüstrisini tüm yönleriyle etkisi altında bırakan mevsimsellik faktörü 

(Jolliffe ve Farnsworth, 2003: 312), muhakkak ki sektör çalıĢanlarının baĢta 

istihdamını olmak üzere çalıĢma Ģekillerini, sektöre bakıĢ açılarını ya da sektörden 

beklentilerini etkilemektedir. Bu nedenle mevsimselliğin çalıĢanlar açısından 

sonuçları, bu çalıĢmanın konusu açısından özel bir önem taĢımaktadır. Bu sonuçlar, 

–vücudun kendi kendine bağıĢıklık sistemi geliĢtirmesi gibi– ―kendi tedbirlerini 

kendisi almak‖ vecizesi ile özdeĢ görülebilir.   

 Krakover (2000: 461-462)‘a göre iĢgücü, temel ve ikincil iĢgücü olmak üzere 

ikiye ayrılmaktadır. Buna göre turizm sektöründe iĢgücünün küçük bir kısmı, daha 

çok yönetim kademesini oluĢturan temel iĢgücü kapsamında iken; büyük bir kısmı 

ikincil iĢgücünü oluĢturmaktadır. Ġkincil iĢgücünün önemli bir kısmı ise mevsimsel 

statüdeki çalıĢanlardan oluĢmaktadır. Bu bağlamda mevsimselliğin çalıĢanlar 

açısından en önemli sonucu ―mevsimsel istihdam‖ olarak görülebilir.   

Mevsimsel istihdam ya da diğer bir ismi ile ―sezonluk iĢ‖, belirli bir zamanda 

ya da daha net bir ifadeyle, sezonluk yoğunluk geçtikten sonra bitecek olan ve kalıcı 

olmayan iĢ olarak tanımlanmaktadır (Jolliffe ve Farnsworth, 2003: 312; Selek Öz ve 

Bulut, 2013: 96). Sezonluk (mevsimlik) iĢçi ise yılın bu döneminde çalıĢan geçici iĢçi 

olarak ifade edilmektedir (Lee ve Moreo, 2007: 149). Yüksek sezonda iĢletmede 

istihdam edilip, sezon sonunda iĢten çıkarılan bu kesim (Higham ve Hinch, 2002: 
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176), genel olarak yarı vasıflı ya da vasıfsız, eğitim seviyesi düĢük ve geçici 

sürelerle çalıĢanları kapsamaktadır (Thulemark vd., 2014: 406). 

 Mevsimsel talep dalgalanmaları, turizm iĢletmelerinin sezonluk iĢçiye 

gereksinim duymalarının en önemli sebebi konumundadır. Bir diğer ifadeyle, turistik 

talebin yoğunlaĢtığı zaman dilimlerinde turistik iĢletmelerin iĢgücü talebi de 

artmaktadır. Öyle ki, Akdeniz Turistik Otelciler ve ĠĢletmeciler Birliği‘nin verilerine 

göre Türkiye‘de 2014 yılında Mayıs ve Eylül döneminde, otel çalıĢanlarının yaklaĢık 

%47‘lik dilimini mevsimlik iĢçiler oluĢturmaktadır (Araslı ve Arıcı, 2019: 176). Hatta 

bu oran, turizmin önemli bir gelir kaynağı olduğu bazı adalarda çok daha fazla 

olabilmektedir. Örneğin, Girit adasında 1997 yılında yapılan bir araĢtırmanın 

sonuçları, sezonluk çalıĢma oranını, alt kademe personelde %90,6; yönetici 

kademesinde %32,3 olarak göstermektedir (Andriotis, 2005: 213). Purkıs (2008: 

118) ise Marmaris‘te yürüttüğü araĢtırmada sezonluk çalıĢma oranını %90 olarak 

tespit etmiĢtir.  

Mevsimlik statüde çalıĢmanın, bazı çalıĢanlar açısından olumlu yanları 

bulunmaktadır (Janta vd., 2011a: 1010). Denilebilir ki, kimi grupların sezonluk 

olmayan iĢlerde tüm yıl boyunca çalıĢabilmesi mümkün değildir. Örneğin, öğrenciler 

ve kıĢlık tarım iĢleri ile uğraĢan çiftçilerin (örneğin, sera iĢleri ve zeytincilik ile 

uğraĢan çiftçiler) kıĢ aylarında değil, yaz aylarında boĢ vakitleri olabilmektedir. Bu 

gruplar, özellikle yaz döneminde sezonluk çalıĢmak için gönüllü olabilmektedirler 

(Mourdoukoutas, 1988: 321). Aynı Ģekilde ev hanımları ve sanatçılar için de yüksek 

sezonda, mevsimlik statüde çalıĢmak bir seçenek olarak öne çıkabilmektedir. Tüm 

bu grupların gelir elde edebilmek, sosyal statülerini yükseltebilmek gibi amaçlarla 

yüksek sezonda çalıĢabilme imkânına sahip olması mevsimselliğin olumlu 

özelliklerinden biri olarak nitelendirilebilir (Koenig-Lewis ve Bischoff, 2005: 210). 

Ayrıca, çalıĢabilecek durumda olan yaĢlılar ve akademik anlamda herhangi bir 

eğitim almamıĢ bireyler ya da bulunduğu bölgeden baĢka bir bölgeye çıkma imkânı 

olmayanlar için de mevsimlik turistik iĢler yine gelir elde etme gibi avantajlar 

sunmaktadır (Mourdoukoutas, 1988: 317). Ayrıca iĢ bulma imkanlarının kısıtlı ve 

iĢsizlik oranlarının yüksek olduğu bazı bölgelerde, kimi insanlar tüm yıl boyunca iĢsiz 

kalmak yerine, belli bir süre gelir sağlayabilmek amacıyla turizm sektöründe 

çalıĢmayı tercih edebilirler (Andriotis ve Vaughan, 2004: 81; Andriotis, 2005: 213).  

 Mevsimselliğin, birey açısından olumlu yönleri bulunsa da olumsuz yönlerinin 

de olduğu bir gerçektir. Bunlardan en olumsuzu kuĢkusuz ki, sezon bittikten sonra 

ortaya çıkacak olan iĢsiz kalma riskidir. Zira sezon bittikten sonra eğer çalıĢanların 

yapabileceği ikinci bir iĢ imkanları yoksa sezon dıĢı dönemde iĢsiz kalacak ve 

düzenli bir gelir elde edemeyeceklerdir. Bu durum, çalıĢan açısından birçok 
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psikolojik ve sosyal risk ile birlikte iĢletme içerisinde düĢük iĢ tatmini, düĢük iĢ 

motivasyonu (Lee ve Moreo, 2007: 158; Bouzari ve Karatepe, 2018: 293) ve düĢük 

örgütsel bağlılığa yol açabilecek bir husustur (Günel, 2009a: 114). Ayrıca sezonluk 

çalıĢanlar, sezon sonunda baĢka bir iĢ bulabilse bile sektör değiĢimleri nedeniyle 

çalıĢma hayatları istikrarsızlaĢabilecektir (KuĢluvan ve KuĢluvan, 1998: 22).  

Tüm bunlara bağlı olarak mevsimlik çalıĢanlar, mesleki kariyer planlaması 

yapamamakta, yoğun sezonda iĢe baĢlamaları nedeniyle iĢletme içerisindeki eğitim 

faaliyetlerine katılamamaktadırlar. Zaten esasında eğitim faaliyetlerine katılabilmek 

gibi bir ―lüksleri‖ ve zamanları da yüksek sezonun getirdiği yoğunlukla birlikte mevcut 

değildir (Lee ve Moreo, 2007: 149). Bunun yanında çalıĢanların uzun çalıĢma 

saatlerine sahip olması ve bunun bir sonucu olarak sosyal hayatlarına yeterli zaman 

ayıramamaları da söz konusudur (Liu ve Liu, 2008: 166). 

Buraya kadar ifade edilenlere göre mevsimlik çalıĢanların sezon sonunda 

baĢka bir iĢte çalıĢabilme olasılığı ile iĢ üretkenliği arasındaki iliĢkiyi konu edinen 

hipotez aĢağıdaki gibi geliĢtirilmiĢtir:  

H4: Mevsimlik çalışanların sezon sonunda başka bir işte çalışabilme 

olasılığı ile iş üretkenliği arasında anlamlı bir ilişki vardır. 

 Bazı yazarlar turizm çalıĢanlarını, geldikleri yer, turizme giriĢ süreçleri ve 

emek piyasasındaki konumları ile yerel iĢçiler, göçmen iĢçiler ve kent iĢçileri olarak 

sınıflandırmıĢlardır (Aykaç, 2010: 15). Bu sınıflandırmada ―turizmin mevsimsel 

özelliği‖ nin önemli bir rol oynayabilir.    

 Turizmin geliĢmeye baĢladığı bir bölgede birçok istihdam imkânı ortaya 

çıkmaktadır (Aykaç, 2008b: 159). Turizmin, doğal kaynaklar açısından zengin, 

modernleĢmenin görülmediği ve kentsel yapının geliĢmediği yerlerde geliĢmesi 

nedeniyle turizme geçiĢ öncelikle ve sayıca fazla olarak tarım sektöründen 

gerçekleĢir (Aykaç Yanardağ, 2014: 114). Bu kesim, aynı zamanda yerel halkı da 

temsil ettiğinden ―yerel iĢçi‖ olarak adlandırılabilir. Yerel nüfus içerisinde turizmde 

çalıĢmayı tercih eden bu kesim, genellikle turizm yatırımına sahip olmayan ve tarım 

ekonomisine bağlılığı sürdüren hane halklarından gelirler (Aykaç, 2010: 15). Bu 

nedenle turizme geçseler dahi turizmin mevsimsel yapısı nedeniyle tarımla bağlarını 

tam olarak koparamazlar. Bir baĢka ifadeyle her iki sektörün de mevsimsel özellik 

taĢıması, bu kiĢiler açısından her iki sektörün arasında tamamlayıcı bir iliĢki 

doğmasına (Aykaç, 2008a: 155; Aykaç, 2009: 95) ve çalıĢanların turizm sezonuna 

bağlı olarak turizm sektörüne girip çıkmalarına zemin hazırlar (Aykaç, 2009: 153). 

Bazı bölgelerde turizmde en sık görülen çalıĢan grubu olan yerel iĢçiler 

(örneğin, Fethiye (Aykaç, 2005; 2006; 2009)), tam zamanlı olarak istihdam edilseler 



 
 

88 
 

de yalnızca turizm sezonu boyunca çalıĢabilirler (Aykaç Yanardağ, 2014: 114). Bu 

demektir ki, bu grup turizmdeki mevsimselliği derinden hisseder. Daha önce turizm 

piyasasında iĢ deneyimlerinin olmaması ve turizm eğitimi almamaları nedeniyle 

genellikle iĢi, iĢ üzerinde öğrenirler. Ayrıca bunların sosyal güvenlik veya sağlık 

güvencesi gibi hakları verilmeyebilmektedir. Zaten esas beklentileri de bu değildir. 

Bunların esas beklentisi, turizm sezonunun olabildiğince uzun olmasıdır. Ancak bu 

Ģekilde turizmdeki istihdamları uzun süreli olacaktır (Aykaç, 2010: 16). Sezon 

bittiğinde ise baĢka bir iĢ bulamazlarsa ya tarım sektöründeki iĢlerine ya da hane 

halkının üretimi neye dayanıyorsa o iĢi yapmaya yöneleceklerdir (Aykaç, 2006: 266). 

Bir bölgede turizm geliĢtikçe, ihtiyaç duyduğu emek miktarının da artması ile 

beraber yerel emek, iĢgücü talebini karĢılamakta yetersiz kalabilir. Buna ek olarak, 

Ģu durumlar da söz konusu ise sadece yerel emek ile iĢgücü talebi 

karĢılanamayabilir: Birincisi, yerel nüfusun yeterli kaynaklarının olması durumunda 

çalıĢmak yerine giriĢimcilik yapmayı tercih etmesi; ikincisi bazı bölgelerde yerel 

halkın, turizmi gerçek bir iĢ alanı olarak görmemesi veya turizm yatırımlarının bölge 

dıĢından büyük sermaye grupları (bunlar yabancı da olabilir) tarafınca yapılması 

nedeniyle turizmde çalıĢmaya direniĢ göstermesi (Aykaç, 2010: 17). Aynı Ģekilde 

yerel halk, turizm sektöründeki ağır çalıĢma koĢullarını gerekçe göstererek de 

(Joppe, 2012: 665) turizmde çalıĢmaya karĢı direniĢ gösterebilir. ĠĢte bu Ģartlar 

altında bölgeye, dıĢarıdan göç söz konusu olabilecektir. Bunun sonucu ile de 

―göçmen iĢçi‖ olarak adlandırılabilecek bir grup daha turizm sektöründe çalıĢmaya 

baĢlayacaktır (Flognfeldt, 2001: 111; Aykaç Yanardağ, 2014: 116).  

Kimi bölgelerde, kimi zamanlarda göç olgusu turizm endüstrisi için oldukça 

ehemmiyet kazanmaktadır (Janta vd., 2011a: 1007; Janta vd., 2011b: 1322). 

Göçmen iĢçiler özellikle daha önce az miktarda turistik faaliyetin görüldüğü ya da hiç 

görülmediği, nüfusça az yoğun bölgelerde büyük yatırımlar yapıldığı zaman ortaya 

çıkmaktadır. Hatta bazı bölgeler için göçmen iĢçi oranı oldukça yüksektir. Örneğin, 

Purkıs (2008: 118)‘ın Marmaris‘te yürüttüğü araĢtırma sonucunda, çalıĢanların 

neredeyse tamamının göçmen iĢçilerden oluĢtuğu görülmüĢtür. Yanardağ ve Avcı 

(2012: 60) ise Muğla ilinin üç ilçesinde (Marmaris, Fethiye, Bodrum) göçmen 

iĢçilerin, tüm çalıĢanlar içerisinde %47,6 oranına sahip olduğunu belirtmektedir. 

Göçmen iĢçilerin çalıĢma koĢulları yerel iĢçilerin farklı değildir. Eğitim 

seviyeleri, turizm sektöründeki iĢ deneyimleri ve turizm sezonunun olabildiğince 

uzun olmasına yönelik istekleri de yerel iĢçilerle benzerlik gösterir. Yerel iĢçiler gibi 

sezonluk çalıĢmalarına karĢın, yerel iĢçilerden farklı olarak yöre halkı ile sosyal iliĢki 

ve ağlarının görece kısıtlı olması nedeniyle (Janta vd., 2012: 432) sezon dıĢında 

çalıĢma alanı bulmaları daha zordur (Aykaç Yanardağ, 2014: 117). Ancak yine de 
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uzmanlık alanlarına ya da sezon dıĢında yaĢadıkları yere göre geçici iĢlerde 

çalıĢabilirler (Aykaç, 2009: 120).   

 Buraya kadar anlatılan iki iĢçi türü özellikle kitle turizminin hâkim olduğu kıyı 

destinasyonlarında yaygın olarak görülen istihdama örnek oluĢturmaktadır. Ancak 

turizmin, kıyı bölgeleri ile birlikte büyük kentlerde de geliĢmesi, ―kent iĢçileri‖ olarak 

isimlendirebilecek baĢka bir iĢçi grubunun da ortaya çıkmasına olanak tanımıĢtır. 

Kent iĢçileri, yerel ve göçmen iĢçi tiplerinden farklı bir çalıĢma biçimini temsil 

ettiğinden önem taĢımaktadır (Aykaç, 2010: 18). 

Öncelikle kentte, kırsala göre çok daha karmaĢık bir emek piyasası yapısı ve 

bunun içinde yer alan farklı çalıĢma ortamları ve koĢulları olduğunu belirtmek 

gerekmektedir. Kentte çalıĢanların turizm ve diğer iĢ sahaları arasında gidip 

gelmeleri, yani iĢ değiĢtirmeleri daha kolaydır. Bu nedenle de turizmdeki kent iĢçileri 

ile kentte çalıĢan diğer iĢçi grupları adeta iç içe geçmiĢtir ve bunları birbirinden 

ayırmak oldukça zordur (Aykaç Yanardağ, 2014: 117). 

Kent iĢçileri, yerel ya da göçmen olabilirler. Bu grup içinde vasıfsız ya da yarı 

vasıflı olarak düĢük ücret karĢılığı çalıĢanlar olduğu gibi, yüksek vasıflı ya da eğitimli 

olup yüksek ücretlerle çalıĢan bir grup da vardır. Bu iĢçilerin çoğu turizm sektörüne 

girmeden önce baĢka iĢlerde ücret karĢılığında çalıĢmıĢlardır. Bu nedenle diğer 

grupların aksine tarımsal bir geçmiĢlerinin olduğunu söylemek zordur (Aykaç, 2009: 

128). Bunlar iĢ güvencesi, sosyal güvence veya diğer haklarının bilincindedirler. 

Kent turizminin yıl boyu faaliyet göstermesi sebebiyle turizmin mevsimsel 

özelliğinden diğer iĢçilere kıyasla daha az etkilenirler (Aykaç Yanardağ, 2014: 117). 

 Bu noktada denilebilir ki, ―yerel iĢçi‖ denilen Ģey ile ―kent iĢçisinin‖ ortak bir 

yönü vardır. O da her ikisinin, turizm faaliyetinin gerçekleĢtiği yerdeki ―yerel halka‖ 

dahil olmalarıdır. Yine de acaba niçin böyle bir ayrıma gerek duyulmuĢ olabilir? 

Bunun yanı sıra yerel iĢçilere daha çok deniz turizminin yapıldığı kıyı bölgelerde 

rastlanmakla birlikte, buralar da kent statüsündeki yerler olabilir. Niçin onlara da kent 

iĢçisi denilmemektedir?  

 Bunun cevabını, turizmin bütün yıl devam edip etmediğinde aramak 

gerekmektedir. AnlaĢıldığı kadarıyla, bir destinasyonda turizm faaliyetleri belirli bir 

dönemden sonra ―tamamen‖ sona eriyorsa, yerel iĢçi söz konusu olmaktadır. Ancak 

–yoğunluğu yılın her döneminde aynı olmasa bile– bu faaliyetler bütün yıl devam 

ediyorsa, ―kent iĢçisi‖ profili gündeme gelmektedir. Turizmin bütün yıl devam etmesi, 

yılın her ayı aynı yoğunlukta olması demek değildir. Bu nedenle, öteki kadar olmasa 

da burada da bir miktar mevsimsel etkiden söz edilebilir. Kent turizminin yıl boyu 

faaliyet göstermesi nedeniyle ―kent iĢçilerinin mevsimsellikle hiç ilgisi olmaz‖ 

denilmesi yerine, ―mevsimsellikten daha az etkilenirler‖ denilmesinin sebebi bu olsa 
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gerektir. Fakat bu kavramsal ayrımın temel sebebi, bu olguların ―çalıĢan insan‖ 

açısından da bazı sonuçlarının olması, yani farklı insan profillerini beraberinde 

getirebilmesi ihtimali olabilir. Örneğin, yukarıda da belirtildiği gibi ―kent iĢçisi‖ olarak 

yaftalanan grubun iĢ güvencesi, sosyal güvence veya diğer haklarının daha çok 

bilincinde olması, turizmin yıl boyu devam etmesinin bir sonucu olarak görülebilir.   

Özetle, turizmin mevsimsel yapısının da etkisiyle de ortaya çıkan üç farklı iĢçi 

tipinden söz edilebilir. Bunlar ―yerel iĢçi‖, ―göçmen iĢçi‖ ve ―kent iĢçisi‖ dir. Yerel 

iĢçiler, bir bölgede turizm geliĢmeye baĢladığında, tarımdan turizm sektörüne geçen 

iĢçilerden; göçmen iĢçiler bir bölgede turizm geliĢmeye baĢladıktan sonra yerel 

iĢçilerin iĢgücü ihtiyacını karĢılayamaması nedeniyle bölgeye dıĢarıdan gelen 

iĢçilerden; kent iĢçileri ise –aynı zamanda turistik destinasyon konumunda da 

bulunan– kentsel alanlarda çalıĢan turizm iĢçilerinden oluĢmaktadır. Bu iĢçilerden 

yerel iĢçiler ve göçmen iĢçiler, mevsimselliğin etkisini yoğun bir Ģekilde 

hissetmektedir. Sezon sonunda yerel iĢçiler, ya eski iĢleri olan tarıma dönmekte ya 

da hane halkının üretimi neye dayanıyorsa o iĢi yapmaya yönelmekte iken; göçmen 

iĢçiler, kendi ―memleketlerine‖ dönmek ya da uzmanlık alanına göre turistik 

destinasyonda iĢ aramak arasında bir seçim yapmaktadır. Kent iĢçileri ise diğer iĢçi 

tiplerine nispeten mevsimsellikten daha az etkilenmektedir. Bu nedenle denilebilir ki, 

bu iĢçiler açısından ―sezon sonu‖ kavramı bir önem ifade etmemektedir. Yine de 

mevsimselliğin etkisi nedeniyle iĢten çıkarılsalar bile bu, en fazla iki ay olabilmekte 

(Aykaç, 2009: 127) ve eğer çalıĢtığı süre boyunca performans, iĢ arkadaĢları ya da 

üstleri ile iliĢkiler vb. faktörler açısından yeterli ise bu süre sonunda tekrar aynı 

iĢletmede iĢine baĢlamaktadır. Bu, herhalde, turizmin yoğunluğunun azaldığı 

dönemlerde, iĢletmelerin daha az çalıĢana ihtiyaç duymalarıyla ilgili olsa gerektir. 

 

4.4. Konaklama ĠĢletmelerinde Mevsimselliğin ĠĢ Güvencesizliği ve ĠĢ 

Üretkenliği ile ĠliĢkisi 

Bu kısımda, mevsimselliğin etkisinde olan konaklama iĢletmelerinde, ĠG ve iĢ 

üretkenliği konularının nasıl ele alınabileceği üzerinde durulacak ve konu hakkında 

yapılmıĢ çalıĢmalarda hangi sonuçlara ulaĢıldığı hakkında bilgi verilmeye 

çalıĢılacaktır.   

 

4.4.1. Mevsimselliğin ĠĢ Güvencesizliği ile ĠliĢkisi  

Mevsimsellik konusu ile yakından iliĢkili olduğu için Ģunu belirtmek önemlidir. 

ĠG kavramı, ruhunda ―belirsizlik‖ içeren bir kavramdır ve bu nedenle eğer iĢin 

kaybedilebileceği bir olasılık değil de, önceden kesinlikle beliren bir gerçeklik ise ĠG 

ve bunun yarattığı tedirginlik söz konusu olmayabilir. Çünkü önceden belli olan iĢ 
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kaybı için çalıĢanın hazırlık yapabileceği akla yatkın bir durumdur ki, zaten –buna 

uygun olarak– Andriotis (2005: 213) de çoğu turizm iĢçisinin, yapabileceği ikinci bir 

iĢi olduğunu belirtmektedir. Önceki kısımda ―kendi tedbirlerini kendisi almak‖ 

vecizesiyle kast edilen, iĢte budur. ġu noktaya da ayrı bir parantez açmak gereklidir. 

ĠĢin kaybedileceği olgusu kesin belli olsa bile, eğer iĢ özelliklerinin çalıĢılan 

dönemde kötüleĢme olasılığı varsa ya da güçsüzlük algısı yüksekse, bu iki hususun 

etkisi ile yüksek ĠG algısı söz konusu olabilir. Çünkü sıklıkla dile getirildiği üzere, ĠG 

sadece iĢin kaybını ifade eden bir kavram değildir. 

Mevsimlik çalıĢanların sezon sonunda iĢin bitecek olmasına çok üzülüp 

üzülmediklerini anlamak için onlara ―bu durumdan kaygılı mısınız?‖ ya da ―ne kadar 

kaygılısınız?‖ anlamına gelen sorular sormaya herhalde gerek yoktur. Onların 

demografik özelliklerine bakmak da –yukarıda belirtilen sebeplerden ötürü– yeterli 

olabilir. ġu hâlde ―kesinlik‖ içeren bu olgunun (iĢten ayrılıĢ tarihinin belli olması 

olgusu) hissettirdikleri hakkında bilgi sahibi olmak için bir ĠG ölçeği kullanıp anket 

yapmanın çok anlamlı olmayacağı da söylenebilir. ĠĢten ayrılmanın kesin olmadığı 

durumlar için böyle bir araĢtırma yapmak anlamlı olabilir. Mevsimlik çalıĢanlar için 

kesinlik içermeyen bir iĢten ayrılma senaryosu ise iĢletmenin kapanıĢ tarihi 

gelmediği halde çalıĢanın, iĢten el çektirilmesi durumudur.  

ġu hâlde, mevsimlik iĢçilerin ―nicel‖ ĠG algısı açısından, baĢka bir tür ĠG 

algısının gündeme gelebileceği söylenebilir: ―ÇalıĢılan döneme özgü ve onunla 

sınırlı ĠG algısı‖. Bu kavram daha anlamlıdır ve çalıĢmanın uygulama bölümünde de, 

mevsimlik çalıĢanların nicel ĠG algısı özellikle bu açıdan ele alınmıĢtır. Böyle ele 

alındığında, bütün yıl çalıĢan konaklama iĢletmeleri ile mevsimlik çalıĢan konaklama 

iĢletmelerindeki ĠG algısını karĢılaĢtırmanın daha anlamlı hale gelebileceği 

söylenebilir. Çünkü biliyoruz ki, genel olarak nitelik açısından birbirinden çok farklı 

olan Ģeyler arasında yapılan karĢılaĢtırmalar anlamsız olabilir. KarĢılaĢtırmanın 

anlamlı olması ―ortak‖ yönlerinin de bulunmasına bağlıdır. Söz konusu 

karĢılaĢtırmada sürekli çalıĢanlar ile mevsimlik çalıĢanlar arasındaki ortak yön, her 

ikisindeki ĠG algısının ―çalıĢılan döneme özgü‖ olması olabilir. Aralarında homojenliği 

sağlamak için, sürekli çalıĢanlar için de bir ―iĢten ayrılıĢ tarihi‖ tayin edilemeyeceğine 

göre, bunu ancak mevsimlik çalıĢanların nicel ĠG algısını sezon içerisindeki iĢten, 

sezon bitmeden ayrılma olasılığı anlamında ele almak suretiyle sağlanabilir.  

Mevsimlik çalıĢanlar için ĠG algısının –gerek nicel gerekse de nitel ĠG 

anlamında– sezon içi ile sınırlı olarak ele alındığını unutmamak kaydıyla, mevsimlik 

iĢlerde ĠG algısı üzerine, birkaç husustan daha söz etmek uygun olacaktır. Konuya 

bu söz konusu ele alıĢ tarzı ile bakıldığında, acaba mevsimlik çalıĢanlarda mı ĠG 

algısı yüksektir? Bu, Ģimdilik bilinmiyor ve zaten çalıĢmanın son bölümündeki 
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konulardan birisi budur. Fakat yine de bazı ön fikirlerden bahsedilebilir. Örneğin, 

mevsimlik konaklama iĢletmelerinde çalıĢanlar, iĢletmenin yüksek sezonda iĢçi 

çıkarmasının ve zaten kısa olan turizm sezonunda yeni iĢçi bulabilmesinin zor 

olduğunu az-çok tahmin edebilirler. Bu ise mevsimlik iĢletmede ―iĢ kaybı‖ anlamında 

(nicel) ĠG algısının daha düĢük olabileceği konusunda bir çeĢit ipucu sayılabilir. Nitel 

ĠG algısı (iĢ özelliklerinin olumsuz yönde değiĢmesi ile ilgili algı) konusunda ise 

durumun biraz daha belirsiz olduğu söylenebilir. Bütün yıl çalıĢan bir konaklama 

iĢletmesinde çalıĢanlar, iĢe giriĢlerinden itibaren zaten birkaç kere pozisyon 

değiĢikliği yaĢayacak kadar iĢletmede çalıĢıyor olabilirler. Dolayısıyla bundan sonra, 

bunu yaĢayacak olma olasılıkları azaldığı söylenebilir. Sezonluk iĢletmede çalıĢanlar 

ise –eğer önceki sezonlarda aynı iĢletmede çalıĢmıĢ değilseler– iĢletmeye nispeten 

―yeni girmiĢ‖ bir konumdadırlar ve pozisyon değiĢikliği olasılığına daha açık oldukları 

söylenebilir. Ancak sezonun kısalığı burada da imdada yetiĢebilir ve nitel ĠG 

algısının da daha az olmasına sebep olabilir. Örneğin, sezonun bitmesine sadece iki 

hafta kalmıĢsa, birey böyle bir endiĢe hiç duymayabilir. Çünkü pozisyonu değiĢirse 

gerek kendisinin gerekse yerine geçecek kiĢinin yeni pozisyona alıĢması bir zaman 

gerektirebilir ve iĢletme yönetimi de –herhalde– bunun bilincindedir.  

Mevsimlik konaklama iĢletmelerinde yapılmıĢ ve sezonluk çalıĢanlar ile 

sürekli çalıĢanları kıyaslayan çalıĢmaları incelemek için yazına müracaat edildiğinde 

ġenol (2010), Akbıyık vd. (2012) ve Alkaya (2015)‘in çalıĢmaları görülmektedir. 

ġenol (2010) ve Akbıyık vd. (2012) sezonluk çalıĢanların, Alkaya (2015) ise tüm yıl 

çalıĢanların genel ĠG puanlarını daha yüksek olarak tespit etmiĢtir. Ancak bahse 

konu çalıĢmaların yaklaĢımı, bu tez çalıĢmasından farklıdır. Yazarlar, ĠG‘yi sezon 

içine özgü mü, yoksa sezon bitince iĢten çıkmayı da kapsayan bir anlamda mı ele 

aldıklarını açıklamamıĢlardır. Bunun yanı sıra ĠG‘nin, nicel ve nitel karakteri 

hakkında da bir ayrım yapmamıĢlardır. Bu farklılık, bu çalıĢmayı önemli ve değerli 

kılan unsurlardan biri olarak ifade edilebilir. 

 

4.4.2. Mevsimselliğin ĠĢ Üretkenliği ile ĠliĢkisi  

Yazında, çalıĢanların iĢ üretkenliği düzeyinin tespit edilmesine yönelik olarak 

farklı sektörlerden örnekler mevcuttur. Bunlara örnek olarak, ilaç sektörü (Cevizci, 

2011), biliĢim sektörü (Aslan, 2011), eğitim sektörü (Hatipoğlu, 2016), sağlık sektörü 

(Uysal, 2012; Uysal vd., 2012; Molodynski vd., 2013; Aksoy vd, 2017; Demir vd., 

2017) gibi sektörlerde yürütülmüĢ çalıĢmalar verilebilir. Ancak doğrudan turizm 

çalıĢanlarını ya da turizm çalıĢanlarını sezonluk/sürekli çalıĢanlar açısından 

kıyaslayan herhangi bir çalıĢmaya tarafımızca rastlanmamıĢtır. ÇalıĢmanın son 

bölümünde sonuçları ortaya koyulacak olan anket uygulamasında zaten bu 
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kıyaslama yapılacaktır. Yine de anket sonuçlarını yorumlarken göz önüne alınması 

yararlı olabilecek bazı peĢin ―mantıksal‖ önermeler, bu kısımda ele alınacaktır.    

Genel olarak herhangi bir iĢletmede çalıĢanların üretkenliğinin, talep arttıkça 

artacağı düĢünülebilir. Bu, çalıĢanların kiĢisel özellikleriyle ilgili bir durum olmaktan 

ziyade teknik bir olgudur. Sözgelimi, talep arttığı halde çalıĢan sayısı aynı ise 

çalıĢanlar yüksek talebe cevap verebilmek ve müĢteri beklentilerini karĢılayabilmek 

için –mecburen– daha yüksek bir iĢ üretkenliğine sahip olmak durumundadırlar. 

Örneğin, konaklama iĢletmelerinde iĢ üretkenliğini ölçmek için –önceki kısımlarda 

belirtilen sebeplerle– ―iĢe geç kalma, iĢi erken paydos etme, öğle ve çay/kahve 

molasının daha uzun sürüp sürmemesi, çalıĢılması gereken saatlerde çalıĢıp 

çalıĢmama‖ gibi niteliksel unsurlara (bu çalıĢmadaki gibi) baĢvurulabilmektedir. 

Talep yüksek olduğunda bu tür toleransların düzeyi de daha az olacak ve çalıĢanlar 

–mecburen– daha üretken ―görüneceklerdir‖.  

Bu genel gerçeklere göre, eğer ―veri miktardaki bir yıllık talebin‖ bütün yıla 

dağılıp, sürekli açık olan bir iĢletme tarafından mı karĢılandığı, yoksa yılın belli bir 

mevsimine sıkıĢtığı için mevsimlik bir iĢletme tarafından mı karĢılandığı gibi bir 

meselemiz olsaydı, mevsimlik iĢletmede çalıĢanların iĢ üretkenliğinin daha yüksek 

olduğuna dair bir Ģüphemiz –yukarıda belirtilen sebeplerden ötürü– pek söz konusu 

olmayabilirdi.  

Fakat ―veri bir yıllık talep miktarı‖ varsayımı terk edilirse, kabul edilebilir ki, 

mevsimlik bir iĢletmenin açık olduğu herhangi bir aydaki talep düzeyine, bütün yıl 

açık olan herhangi bir iĢletmenin yılın her ayı için sahip olması da pekâlâ 

mümkündür. Dolayısıyla mevsimlik iĢletmelerde mi, yoksa sürekli çalıĢan 

iĢletmelerde mi talebin daha yoğun olduğu konusunda genelleme yapılması ve 

buradan hareketle hangisinde çalıĢanların daha üretken olduğuna dair bir yargıya 

varılması mümkün görünmemektedir.  

Acaba mevsimsellik ile iĢ üretkenliği iliĢkisi adına, yani iĢ üretkenliğinin 

doğrudan doğruya mevsimsellikten kaynaklanan yönleri hakkında (eğer varsa) ne 

söylenebilir? Talep yoğunluğu kavramını bir kenara bırakarak, konuya baĢka 

açılardan bakıldığında, bazı mantıksal sorular ortaya koymak mümkündür. Acaba 

mevsimlik konaklama iĢletmelerinde çalıĢanlar Clark (2005: 38-39)‘ın ―ĠĢimi 

kaybedeceğim bir ihtimal değil de, kesin bir durum ise neden daha sıkı çalıĢayım?‖ 

vecizesine uygun olarak, ―nasıl olsa sezon bittiğinde benim de iĢim bitecek, ha iki 

gün önce, ha iki gün sonra iĢten atsınlar önemi yok‖ mantığıyla, üretken olmayı, 

bütün yıl açık olan konaklama iĢletmelerinde çalıĢanlar kadar önemsemiyor 

olabilirler mi? Ya da iĢverenin sezonun kısalığı nedeniyle kolay kolay kimseyi iĢten 
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atamayacağı ya da pozisyonunu değiĢtiremeyeceği düĢüncesinin verdiği rahatlıkla, 

mevsimlik iĢletme çalıĢanı üretken olmak için bir dürtü hissetmiyor olabilir mi?  

Bir gerçektir ki, sürekli açık olan iĢletmelerde, iĢverenler bir çalıĢanı iĢe 

aldıktan sonra, sudan sebeplerle kolay kolay iĢten atmazlar. ĠĢe giren ise bunu 

bildiğinden, çalıĢtığı ilk günlerde gösterdiği performansı sonradan biraz gevĢetebilir. 

Fakat mevsimlik iĢletmede çalıĢan, her sezon aynı iĢletmede çalıĢmayı planlıyorsa 

ve bu planı gerçekleĢecekse, sezon bittiğinde iĢine son verilecek ve ileriki her sezon 

yeniden iĢe alınacak birisi konumundadır. Acaba ―bu sezon hep iyi çalıĢıp iĢverenin 

gözüne gireyim ki, gelecek sezon beni yine iĢe alsın‖ düĢüncesiyle yüksek bir 

üretkenlik düzeyini sürdürmeye gayret ediyor olabilir mi? Bu noktada sezonluk 

çalıĢanların bir sonraki sezon aynı iĢletmede çalıĢabilmeye verdikleri önem derecesi 

ile iĢ üretkenliği düzeyinin karĢılaĢtırılması ile ilgili hipotez Ģu Ģekilde 

oluĢturulmuĢtur:  

H5: Mevsimlik çalışanların, bir sonraki sezon aynı işletmede çalışabilmeye 

verdikleri önem derecesi ile iş üretkenlikleri arasında anlamlı bir ilişki 

vardır. 

Kanımızca, teorik olarak bunların hepsi mümkündür. Böyle olduğu içindir ki, 

iki tip iĢletmeden hangisinde çalıĢanların üretkenliklerinin daha fazla olduğu 

hakkında ön fikirler oluĢturmak da oldukça güçtür. Ancak yine de, bu noktada tüm yıl 

çalıĢan ve sezonluk çalıĢanların iĢ üretkenliği düzeyinin karĢılaĢtırılması ile ilgili 

hipotez Ģu Ģekilde oluĢturulabilir:    

H6: Tüm yıl çalışanların iş üretkenliği seviyesi ile mevsimlik çalışanların iş 

üretkenliği seviyesinden anlamlı şekilde farklıdır. 

Mevsimlik konaklama iĢletmeleri ile tüm yıl çalıĢan konaklama 

iĢletmelerindeki üretkenliği araĢtırıp, bunları birbiriyle karĢılaĢtırmayı amaçlayan 

herhangi bir çalıĢmanın önündeki sorunlardan biri, mevsimsellik dıĢında üretkenliğe 

etki eden, fakat mevsimsellikle birlikte var olan baĢka faktörlerin bulunabilmesi 

olasılığıdır. Yukarıda belirtildiği gibi, tatil turizmine hizmet eden kıyı bölgelerdeki 

konaklama iĢletmelerinin aynı zamanda, turistlerin iĢletmede daha fazla vakit 

geçirmeleri nedeniyle personel üzerindeki iĢ yükünün daha fazla olduğu iĢletmeler 

olmaları ve bu yüzden daha sıkı çalıĢmak mecburiyetinde kalmaları gibi bir olgunun 

varlığı, üretkenlik üzerinde mevsimselliğin etkisini maskeleyebilir. Bununla birlikte, 

mevsimsellikle birlikte var olan faktörleri de mevsimselliğe dahil etmek de alternatif 

bir bakıĢ açısı olabilir. Ancak bu durumda konu, ―iĢletmelerde mevsimselliğin 



 
 

95 
 

üretkenliğe etkisi‖ olmaktan çıkıp, ―mevsimsel iĢletmelerde üretkenlik‖ konusuna 

dönüĢmektedir.  

Ġkinci bir sorun, çalıĢanların üretkenliğini ölçmek için iĢlerini aksatıp 

aksatmadıkları yönünde sorular içeren anketlerin kullanılması durumunda ortaya 

çıkabilir. ÇalıĢanların daha fazla iĢ yükü altında bulunduğu iĢletmelerde çalıĢanlar, 

bunun etkisiyle her iĢe layıkıyla koĢamasalar ve dolayısıyla üretkenlikleri düĢükmüĢ 

gibi görünseler bile, mutlak olarak üretebildikleri iĢ miktarı yine de ötekilerden daha 

fazla olabilir. Konaklama iĢletmelerinde üretkenliğin mevsimsellikle iliĢkisi 

değerlendirilirken, bütün bu hususlara dikkat edilmesi gerekmektedir.  

   

4.5. Konaklama ĠĢletmelerinde Mevsimsellik KoĢullarında ĠĢ 

Güvencesizliği ile ĠĢ Üretkenliği Kavramlarının ĠliĢkisi 

 ĠG algısının mevsimlik iĢletmede, tüm yıl açık olan iĢletmeye kıyasla düzeyini 

saptamak, mevsimlik iĢletmedeki ya da tüm yıl açık olan iĢletmedeki ĠG-iĢ üretkenliği 

iliĢkisi hakkında bir Ģey söylemez. Örneğin, ―mevsimlik iĢletmede ĠG algısı daha 

düĢüktür‖ denildiğinde, bu ifadedeki ĠG, mevsimlik iĢletmedeki çalıĢanların ĠG 

algılarının ortalamasını temsil eden ―global‖ bir ifadedir. Oysa mevsimlik iĢletmede 

çalıĢanlar, tek tek ele alındığında bunların ĠG algı düzeyleri aynı değildir. Eğer 

bireyin ĠG algısı ile yine aynı bireyin üretkenliği arasında negatif bir iliĢki varsa, söz 

konusu mevsimlik iĢletmelerde ĠG algısı daha yüksek olan bireylerin üretkenliği daha 

azdır denilebilir. ―Mevsimsel iĢletmede üretkenlik‖ kavramı ise üretkenlik kiminde 

daha az, kiminde daha fazla olan bireylerin tümünün ―ortalama‖ üretkenliğini ifade 

eden ―global‖ bir kavramdır.  

 Aynı Ģey, tüm yıl açık olan konaklama iĢletmeleri için de söylenebilir. Söz 

gelimi, tüm yıl açık olan konaklama iĢletmelerinde, yüksek ĠG algısına sahip 

bireylerin üretkenlikleri, aynı iĢletmede çalıĢan diğer bireylere nazaran önemli ölçüde 

düĢük olabilir. Mevsimlik iĢletmede ise ĠG, üretkenliği daha az etkiliyor olabilir. 

Bunları söylemek, mevsimlik iĢletmelerde iĢ üretkenliğinin, tüm yıl açık olan 

iĢletmelerdekine nazaran ―global‖ olarak daha yüksek olduğunu söylemek anlamına 

gelmemektedir. Tüm yıl çalıĢan iĢletmelerde, ―toplam‖ iĢ üretkenliğinin daha yüksek 

olması, bu koĢullarda da pekâlâ mümkündür. Örneğin, tüm yıl açık olan iĢletmede 

en yüksek ĠG algısına sahip bir çalıĢanın üretkenliği bile mevsimlik iĢletmedeki en 

düĢük ĠG algısına sahip olan bir çalıĢanın üretkenliğinden daha yüksek olabilir. 

Kısacası ―global olarak ĠG algısı‖ veya ―global olarak iĢ üretkenliği‖ meselesiyle, ĠG-

iĢ üretkenliği iliĢkisini birbirinden ayırt etmek gerekmektedir. 

 Dikkat edilirse, bu yaklaĢımda ―mevsimsellik‖, ĠG-iĢ üretkenliği iliĢkisinin 

derecesini etkileyen bir aracı değiĢken olarak ele alınmaktadır. Burada 
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mevsimselliğin ĠG‘yi ya da iĢ üretkenliğini artırdığına ya da azalttığına dair bir Ģey 

yoktur. Sadece ―mevsimsel bir ortam söz konusu olduğunda acaba ĠG‘deki herhangi 

bir değiĢme, iĢ üretkenliğini daha fazla mı etkiler, yoksa daha az mı etkiler?‖ 

sorusunun gündeme gelmesi söz konusudur.  

 Yazında buna benzer bir yaklaĢım olarak, 3.4. baĢlığı altında söz edilen 

Wang vd. (2015)‘nin saptamaları belirtilebilir. Hatırlanacağı gibi yazarlar, çalıĢanlar 

arasında ―örgütsel adalet‖ algısının yüksek olması durumunda, ĠG ile iĢ üretkenliği 

arasında bir iliĢkinin olmayabileceğine değinmiĢlerdir. Wang vd. (2015)‘nde bu 

durumun ortaya çıkmasını sağlayan aracı değiĢken örgütsel adalettir.  

 Wang vd. (2015)‘nin, ĠG artsa bile örgütsel adaletin varlığını bilen Ģahısların 

herhangi bir olumsuzluk hissetmeyecekleri ve dolayısıyla üretkenlik düzeylerinin de 

değiĢmeyeceği yönündeki saptamasındaki ―ĠG artsa bile‖ ifadesi, aslında söz 

konusu saptamanın, kendi içerisinde mantıksal bir çeliĢki içerdiği izlenimi 

uyandırabilir. Çünkü burada, ―herhangi bir olumsuzluk hissetmeme‖, aslında ĠG‘nin 

de artmaması demek değil midir? sorusu gündeme gelebilir. Ancak yazarların, ĠG‘yi 

sadece ―nesnel ĠG‖ anlamında ele almıĢ olması da muhtemeldir. Bu husus, Ģu 

Ģekilde de yorumlanabilir: Örneğin, ekonominin durgun olduğu dönemlerde nesnel 

ĠG hissetmek için sebepler vardır. ĠĢveren adil olabilir ve uzun süredir kendisine 

hizmet eden çalıĢanlarını, her Ģeye rağmen iĢten çıkarmama arzusu taĢıyabilir. 

ÇalıĢanlar da bunu biliyor olabilir. Ama elbette ki, en adil bir iĢletmenin bile çok 

mecbur kalırsa iĢçi çıkaracağı bilinmektedir (bu, nesnel ĠG anlamındadır ve bu 

durumda nesnel ĠG artmıĢtır). Fakat çalıĢanlar, bu olguda iĢverenin bir kabahati 

olmayacağını bildiklerinden, bir manada iyi niyete karĢı iyi niyet göstererek 

üretkenliklerini azaltmayabilirler. Ama bunun tersi durum söz konusu olduğunda, 

yani çalıĢanlar durgunluk koĢullarında iĢverenin –deyim yerindeyse– ―hiç kimsenin 

gözünü yaĢına bakmayacağını‖ düĢünüyorlarsa, bunu etik bulmayabilir ve 

üretkenliklerini azaltabilirler. Burada, ĠG artıĢı ile birlikte (ister nesnel, ister öznel 

kaynaklı olsun) üretkenliğini azaltan çalıĢanların, bir çeĢit ―intikam arzusunun‖ 

tezahüründen ibaret olduğu sonucuna dahi, Wang vd. (2015)‘nin mantığına göre 

varılabilir. Çünkü ĠG algısının artmasında iĢverenin bir kabahati bulunmadığı bilinse 

bile, endiĢe ve kaygı gibi faktörlerin etkisiyle üretkenlikte –gayri ihtiyari de olsa– bir 

azalma olamaz mı? Fakat Wang vd. (2015)‘nin örgütsel adaletin bulunduğu 

iĢletmelerde ĠG ile üretkenlik arasında iliĢki bulunmadığı yönündeki açıklamaları, 

çalıĢanların ―bu duygularla rahatça baĢa çıkabildikleri‖ gibi bir teze tekabül 

etmektedir. Böylece üretkenlik azalıĢını açıklamada geriye kala kala ―intikam‖ 

dürtüsüyle üretkenliği kasıtlı olarak azaltma olgusu kalmaktadır.  
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 Aslında Wang vd. (2015)‘nin kendi içerisinde çeliĢkili gibi görünen saptaması 

hakkındaki bu açıklamalar, yazarların çalıĢmasının ele alındığı 3.4. baĢlığı altında 

yapılabilirdi. Bunun, mevsimselliğin ele alındığı bu dördüncü bölüme saklanmasının 

sebebi, bizde mevsimsel konaklama iĢletmelerinin ortamı hakkında bazı çağrıĢımlar 

uyandırması ve bazı fikirler vermesidir. ġöyle ki, Wang vd. (2015)‘nde örgütsel 

adalet bir aracı değiĢkendir ve bu aracılık etkisinde ĠG, iĢ üretkenliğini 

etkilememektedir. Acaba mevsimlik otel iĢletmelerinde çalıĢanların durumu ile bu 

durum arasında bir benzerlik var mıdır? Wang vd. (2015)‘nde aracı değiĢken 

örgütsel adalet iken; buradaki zemin iĢin mevsimsel oluĢudur ve mevsim sonunda iĢ 

biterse (ki bitecektir) bunda iĢverenin bir kabahati yoktur.  

 Mevsim sonunda, çalıĢan, iĢine son verileceğini bilmekte, ama bunun için 

iĢverene bir hınç beslememektedir. Bu nedenledir ki, sezon bitiminde iĢin bitecek 

olmasından kaygı duymamasını sağlayan bazı demografik özelliklere sahip 

çalıĢanın, –sezon içerisinde ayrıca bir olumsuzluk yaĢanmadıkça– kabul edilebilir bir 

üretkenlik düzeyinin altında bir üretkenlik sergilemeyeceği de düĢünülebilir. Fakat Ģu 

var ki, hatırlanacağı gibi çalıĢmada ―mevsim sonunda iĢi bırakma‖ olgusu, ĠG 

kavramına dahil edilmemiĢ ve ĠG, sezon içi ile sınırlandırılarak ele alınmıĢtır. Bu 

anlamda mesele, ―sezon içerisindeki ĠG ile üretkenlik iliĢkisi‖ meselesi olduğunda, 

iĢveren sezonun bitiminde kabahatli olmasa da sezon içerisinde çalıĢanın ĠG 

duygusunun artıĢında pekâlâ kabahatli olabilir.  

 Üretkenlik azalıĢı, çalıĢanın, iĢveren hakkındaki olumsuz yargılarına 

atfedilecekse, mesele sezon içi bir mesele olmasına rağmen, yine de ―hınç‖ 

düzeyinin, bu mevsimsel zemine bağlı olarak daha az olması da mümkün olabilir. 

Süreklilik arz eden bir iĢten çıkarılmaya ihtimal vermenin yarattığı duygu ile zaten 

belli bir sürenin sonunda kendisi bitecek olan bir iĢten çıkarılmaya ihtimal vermenin 

yarattığı duygu aynı olmasa gerek.  
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BEġĠNCĠ BÖLÜM 

Ġġ GÜVENCESĠZLĠĞĠ ALGISI ĠLE Ġġ ÜRETKENLĠĞĠ ĠLĠġKĠLERĠ: 

MEVSĠMLĠK VE MEVSĠMLĠK OLMAYAN KONAKLAMA ĠġLETMELERĠNDE 

KARġILAġTIRMALI BĠR ARAġTIRMA 

 

 Bu bölümde, Ġstanbul ve Marmaris destinasyonlarında yapılan ―anket‖ 

uygulaması hakkında elde edilen bulgular ve bunlara yönelik yapılacak 

değerlendirmeler yer alacaktır.  

 Bölümdeki ilk baĢlık araĢtırmanın amaçlarını ve temel yöntemini ortaya 

koymaktadır. Ardından sırasıyla araĢtırmanın modeli ve hipotezleri, evren ve 

örneklem, veri toplama yöntemi ve aracı, verilerin nasıl –hangi yöntemlerle– analiz 

edildiği hakkında bilgiler yer almaktadır. Bu kısımların ardından araĢtırmada 

kullanılan ölçeklere iliĢkin geçerlik ve güvenirlik çalıĢmaları hakkında bilgi 

verilmektedir. Bu bölümün yedinci baĢlığı ise bulgular ve değerlendirme adını 

almıĢtır. Diğerlerine kıyasla daha geniĢ bir baĢlık olan bulgular ve değerlendirme 

baĢlığı altında, saha uygulaması ile elde edilen bulgular ortaya konulmuĢ ve bunlara 

ait değerlendirmeler yapılmıĢtır.   

 

5.1. AraĢtırmanın Amaçları ve Temel BakıĢ Açısı  

 Bu kısımda öncelikle araĢtırmanın ana ve alt amaçları sıralanacaktır. 

Ardından araĢtırmanın temel bakıĢ açısı ortaya konulacak ve böylelikle bu 

çalıĢmanın yazındaki çalıĢmalardan farkı ifade edilmeye çalıĢılacaktır.  

 

5.1.1. AraĢtırmanın Ana ve Alt Amaçları   

ĠĢ üretkenliğini, iĢletme içi (aĢırı iĢ yükü, yönetici davranıĢları, iĢ ortamı, diğer 

çalıĢanlar vb.) ve iĢletme dıĢı (aile hayatı, sosyal hayat, kiĢilik, teknolojideki 

değiĢimler) olmak üzere birçok faktör etkilemektedir. Bu çalıĢmada, iĢ üretkenliğine 

etki edebileceği düĢünülen ĠG algısı ele alınacaktır. Bu kapsamda çalıĢmanın temel 

amacı, konaklama iĢletmeleri çalıĢanlarının ĠG algıları ile iĢ üretkenliği düzeyleri 

arasındaki iliĢkiyi tespit etmek ve aralarında sebep-sonuç iliĢkisinin varlığını tüm yıl 

ve mevsimlik çalıĢanlar açısından sorgulamaktır. 

Bu temel amacın yanı sıra çalıĢmanın alt amaçları ise Ģu Ģekilde sıralanabilir:  

 ĠG düzeyinin mevsimlik çalıĢanlar ve tüm yıl çalıĢanlar açısından anlamlı 

düzeyde farklılaĢıp farklılaĢmadığını tespit etmek. 

 ĠĢ üretkenliği düzeyinin mevsimlik çalıĢanlar ve tüm yıl çalıĢanlar açısından 

anlamlı düzeyde farklılaĢıp farklılaĢmadığını tespit etmek. 
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 Mevsimlik çalıĢanların iĢ üretkenliği düzeyi ile çalıĢanın sezon dıĢında baĢka 

bir iĢte çalıĢıp çalıĢmaması olasılığının iliĢkili olup olmadığını ve (eğer varsa) 

bunun düzeyini tespit etmek.  

 Mevsimlik çalıĢanların iĢ üretkenliği düzeyi ile çalıĢanın gelecek sezon aynı 

iĢletmede çalıĢmaya verdiği önem derecesinin iliĢkili olup olmadığını ve 

(eğer varsa) bunun düzeyini tespit etmek.  

ÇalıĢmanın üçüncü bölümünde ifade edildiği üzere, iĢletmeler arası büyüme 

farklılıklarına yol açabilecek pek çok iktisadi, siyasi ya da sosyal etken arasında yer 

alan ―üretkenlik‖ konusu çoğu zaman bu farklılıkların nedenlerini araĢtıran 

çalıĢmaların ve tartıĢmaların merkezinde olmuĢtur. Bu nedenle iĢ üretkenliğine 

hangi faktörlerin ne derece etki ettiğini tespit etmeye yönelik yapılan çalıĢmalar 

önem arz etmektedir. Ayrıca yazında, mevsimlik ve sürekli çalıĢanlar açısından iĢ 

üretkenliği düzeyini karĢılaĢtırılmalı olarak ele alan herhangi bir çalıĢmanın da         

–araĢtırmacı tarafından yapılan tespitlere göre– bulunmaması, yazındaki bu boĢluğu 

doldurabilmek adına önem taĢımaktadır.  

ĠG konusu ise son yıllarda tüm dünya çapındaki endüstrilerin yapısında 

görülen değiĢiklikler, ülkelerdeki ekonomi ve yönetim politikalarının iĢletme ve 

iĢverenlerden yana daha çok tavır almaya baĢlaması, teknoloji ile iĢ yapan 

insanların yerini robotların ya da diğer teknolojik ekipmanların alması gibi 

nedenlerle, çalıĢanlar açısından üzerinde daha fazla düĢünülmesi gereken bir konu 

halinde gelmeye baĢlamıĢtır. Buna paralel olarak ĠG konusu yabancı yazında sıklıkla 

araĢtırma konusu yapılmıĢtır ve yapılmaya da devam etmektedir. Ancak Türkçe 

yazın açısından durum bu Ģekilde cereyan etmemektedir. Özellikle turizm 

disiplininde bu konuyu gündemine almıĢ çalıĢma sayısının daha da sınırlı düzeye 

gerilediği söylenebilir. Bu nedenle, ĠG konusunu turizm sektörü çalıĢanları açısından 

ele alan bu çalıĢmanın yazına önemli bir katkı yapacağı düĢünülmektedir.  

 

5.1.2. AraĢtırmanın Temel BakıĢ Açısı  

AĢağıdaki kısımlarda detaylıca üzerinde durulacağı üzere araĢtırmada, anket 

tekniği kullanılmıĢtır. Ankette gerek mevsimlik çalıĢanlara (Marmaris) gerekse de 

tüm yıl çalıĢanlara (Ġstanbul) aynı sorular sorulmuĢtur.  

ÇalıĢmanın metin kısmında da belirtildiği gibi iĢ üretkenliğini ölçmek için 

anket kullanımı dıĢında baĢka metotlar da bulunmaktadır. Fakat anket tekniği 

dıĢındakiler, konaklama hizmetinin kendine özgü koĢulları nedeniyle uygun 

bulunmamıĢ ve anket tekniği tercih edilmiĢtir.   
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ĠG ölçeği ile ilgili olarak, burada –özellikle mevsimlik çalıĢanlar açısından– 

farklı bir bakıĢ açısı kullanılmıĢtır. Metin kısmında belirtildiği gibi, mevsimlik çalıĢan, 

sezon sonunda iĢten çıkartılacağını zaten bilmektedir. Bu olguyu ĠG tanımına dahil 

etmek, ĠG anketindeki bazı soruları anlamsız kılabilir. Bu nedenlerle, mevsimlik 

çalıĢanlar için ĠG kavramı sadece içinde bulunulan sezonla sınırlı tutulmuĢ ve 

deneklere, sorulara cevap verirken bunu göz önünde tutmaları özellikle 

vurgulanmıĢtır.   

Denilebilir ki, ―sezon sonu baĢka bir iĢ bulamamaktan endiĢe etmek de bir 

çeĢit ĠG algısıdır‖. Bu da üretkenliğe (moral bozukluğu yönünden) etki ediyorsa, bu, 

niçin ĠG algısına dahil edilmesin ve ĠG algısı niçin sadece çalıĢılan sezon içiyle 

sınırlandırılsın? Buna, Ģu Ģekilde itiraz edilebilir: Sürekli bir iĢte çalıĢanlar, iĢten 

çıkarılacaklarına ihtimal veriyorlarsa, moral bozukluğunun etkisiyle üretkenlikleri 

düĢebilir ya da tam tersine iĢten çıkarılmamak için daha üretken çalıĢmaya gayret 

edebilirler. Hangi etki baskın çıkıyorsa, ĠG algısının iĢ üretkenliği üzerindeki net 

etkisi, buna bağlı olarak pozitif veya negatif olabilir. Sezon bittiğinde iĢten çıkarılacak 

olan çalıĢan ise hemen baĢka bir iĢ bulabilmeyi kuvvetli bir olasılık görse dahi, bu 

etkilerden ikincisi (üretkenliğin artıĢı) otomatik olarak dıĢlanmıĢ olur ve ―nasılsa 

burada sezon bitecek‖ mantığıyla üretkenliğini düĢürebilir.  

Sezon bittiğinde baĢka bir iĢ bulup bulamama endiĢesinin yarattığı kaygı (ki, 

buna ĠG algısı denilmemiĢtir) ile iĢ üretkenliği arasındaki iliĢki ise ayrı bir analizde 

ele alınmıĢtır. Eğer deneklere ―lütfen ĠG algısını sezon sonunda iĢ bulamama 

kaygısını da düĢünerek ele alınız‖ denseydi, bunun da söz konusu ayrı analizden 

belki bir farkı olmazdı. Fakat bu durumda baĢka tür sakıncalar ortaya çıkabilirdi. 

Örneğin, ―nasıl olsa baĢka bir iĢ bulacağım‖ diyen birisi, yine de sezon bitmeden 

dahi iĢten çıkartılabileceğine de ayrıca ihtimal veriyorsa, bunun olumsuz moral 

etkisiyle üretkenliğini düĢürebilir ya da sezon bitmeden iĢten çıkartılmamak için daha 

üretken çalıĢabilir. Her halükarda, bu, sezon içindeki ĠG algısı ile iliĢkili olarak 

düĢünülebilir ve hatalı yargılara yol açabilir.  

ĠG algısının, ―çalıĢılan sezonla sınırlı olarak‖ ele alınması hususu, aynı 

zamanda çalıĢmayı özgün kılan bir husustur. Çünkü mevsimlik çalıĢanlarla, tüm yıl 

çalıĢanları karĢılaĢtıran baĢka çalıĢmalar bulunmakla birlikte, ĠG algısını ―çalıĢılan 

sezonla sınırlı olarak‖ ele alan baĢka bir çalıĢmaya rastlamak oldukça güçtür.  

Anket uygulamasının –özellikle mevsimlik çalıĢanlara uygulanan kısmının– 

sezonun bitmesine çok kısa bir zaman dilimi kala veya sezon baĢlar baĢlamaz 

yapılmamasına da dikkat edilmiĢtir. Çünkü örneğin, birisine ―iĢini kaybedebilir 

misin?‖ gibi soruların sezonun bitmesine çok az bir süre kala sorulmasıyla, bunun 

çok öncesinde sorulması aynı Ģey değildir. Bunlardan birincisinin zaten anlamsız 
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olacağı açıktır. Bunun yanı sıra sezon baĢlar baĢlamaz soru sormak da anlamsız 

olabilir. Çünkü iĢe yeni girmiĢ bir çalıĢanın, içinde bulunduğu koĢulları 

değerlendirebilmesi için belirli bir sürenin geçmiĢ olması da gereklidir. Mevsimlik 

destinasyon olan Marmaris‘te sezon yaklaĢık olarak Nisan ayının ortalarında 

baĢlamakta, Ekim ayının sonlarında bitmektedir. Buradaki anket uygulamamız, 7 – 

20 Ağustos tarihleri arasında, 14 günlük süre zarfında yapılmıĢtır. Bu verilere göre 

anketin baĢlangıcı sezonun baĢlangıcından 113 gün sonraya; bitiĢi ise sezon bitim 

tarihinin 72 gün öncesine tekabül etmektedir.  

 

5.2. AraĢtırmanın Modeli ve Hipotezleri 

 ĠĢ güvencesizliği algısı ile iĢ üretkenliğinin mevsimlik ve tüm yıl çalıĢanlar 

açısından farklılık gösterip göstermediğini ve bunlar arasındaki iliĢkileri belirlemeyi 

amaçlayan bu araĢtırmada değiĢkenler arasındaki iliĢkileri belirleyebilmek 

maksadıyla korelasyonel araĢtırma modellerinden biri olan yordayıcı korelasyonel 

araĢtırma modeli kullanılmıĢtır. Korelasyonel araĢtırma modellerinde temel amaç, 

değiĢkenler arasındaki iliĢkilerin belirlenmesidir. Yordayıcı korelasyonel 

araĢtırmalarda ise buna benzer olarak değiĢkenler arasındaki iliĢkiler incelenmekte 

ve değiĢkenlerin birinden yola çıkılarak diğer değiĢken ya da değiĢkenler 

yordanmaya çalıĢılmaktadır. DeğiĢkenler içerisinde değeri belli olan değiĢken 

yordayan (bağımsız) değiĢken olarak adlandırılırken, değeri tespit edilecek olan 

değiĢken ise ölçüt (bağımlı) değiĢkendir (Büyüköztürk vd., 2010: 226-227). Bu 

kapsamda iĢ güvencesizliği algısı ile iĢ üretkenliği arasındaki iliĢki, yordayıcı 

korelasyonel araĢtırma modeli ile araĢtırılacaktır.  

 Yapılan araĢtırmada tarama modelinden de yararlanılmıĢtır. Tarama 

modellerinde amaç ele alınan durumun ya da konunun, var olduğu Ģekliyle ve 

nesnel bir yaklaĢım ile ortaya konulmasıdır. Bir diğer ifadeyle, bu modellerde amaç, 

mevcut durumun fotoğrafını çekmektir (Büyüköztürk vd., 2010: 232). Bu noktada 

katılımcıların –araĢtırmanın temel amaçlarından da biri olan– mevsimlik ya da 

sürekli çalıĢma durumu açısından ĠG algısı ve iĢ üretkenliği seviyelerini ortaya 

koymak ve bunlar arasında bir kıyas yapabilmek amacıyla tarama modeli 

kullanılmıĢtır. Zira tarama modelini temel alan araĢtırmalarda amaç, katılımcıların 

birden fazla özelliği arasındaki iliĢkilerin belirlenmesi ya da bunlar arasında 

kıyaslama yapılması da olabilir (Seyidoğlu, 2003: 27).  

Ġncelenen ilgili yazından ve yapılan değerlendirmelerden hareketle, 

araĢtırmada yer alan değiĢkenler arasındaki iliĢkiler öncelikle kuramsal bağlamda 

araĢtırılmıĢtır. Bu değerlendirmeler sonrasında ise değiĢkenler arasındaki iliĢkileri 
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test edebilmek maksadıyla hipotezler geliĢtirilmiĢtir. Bu hipotezler, metin kısmında 

ilgili yerlerde belirtilmiĢtir. Yine de, bunları tekrar bir arada görmek uygun olacaktır:   

H1: Mevsimlik çalıĢanların ĠG algısı ile tüm yıl çalıĢanların ĠG algısı 

anlamlı Ģekilde farklıdır. 

H2: ĠĢ güvencesizliği algısı ile iĢ üretkenliği arasında anlamlı bir iliĢki 

vardır. 

H2a: Mevsimlik iĢletme çalıĢanlarında iĢ güvencesizliği algısı ile 

iĢ üretkenliği arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

H2b: Tüm yıl çalıĢanlarda iĢ güvencesizliği algısı ile iĢ 

üretkenliği arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

H3: ĠG algısı ile iĢ üretkenliği iliĢkisinin derecesi bakımından tüm yıl 

çalıĢanlar ile mevsimlik çalıĢanlar arasında anlamlı farklılık yoktur.  

H4: Mevsimlik çalıĢanların sezon sonunda baĢka bir iĢte çalıĢabilme 

olasılığı ile iĢ üretkenliği arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

H5: Mevsimlik çalıĢanların, bir sonraki sezon aynı iĢletmede 

çalıĢabilmeye verdikleri önem derecesi ile iĢ üretkenlikleri arasında 

anlamlı bir iliĢki vardır. 

H6: Tüm yıl çalıĢanların iĢ üretkenliği seviyesi, mevsimlik çalıĢanların iĢ 

üretkenliği seviyesinden anlamlı Ģekilde farklıdır.     

Bunların yanı sıra, bu hipotezlerle ifade edilmeye müsait olmayan hususlar 

da çalıĢmayla çok yakından ilgili olmaları sebebiyle araĢtırılmıĢtır. Bunlara da ileride 

yeri geldikçe değinilecektir.   

  

5.3. Evren ve Örneklem 

AraĢtırmanın evrenini Marmaris ve Ġstanbul‘da yer alan konaklama iĢletmeleri 

çalıĢanları oluĢturmaktadır. Marmaris, kıyı bölgesinde yer alan bir destinasyon 

olması nedeniyle mevsimlik çalıĢanlara daha kolay bir Ģekilde ulaĢılabileceği 

düĢünüldüğü için seçilirken; Ġstanbul Ģehir otellerinin ağırlıkta olduğu bir destinasyon 

olması nedeniyle tüm yıl çalıĢanlara ulaĢmaya elveriĢli olabileceği için tercih 

edilmiĢtir. 

AraĢtırmada evren büyüklüğünü hesaplayabilmek amacıyla Marmaris ve 

Ġstanbul‘da bulunan konaklama iĢletmelerine ait çalıĢan sayısını gösterir veriler elde 

edilmeye çalıĢılmıĢ ancak bu konuda herhangi bir veriye ulaĢılamamıĢtır. Bu 

nedenle yatak sayısının tespiti ile çalıĢan sayısına ulaĢmak hedeflenmiĢtir. Pelit 

(2008: 145) Türkiye‘de ortalama olarak yatak baĢına 0,35 çalıĢan düĢtüğünü ifade 

etmektedir. Kültür ve Turizm Bakanlığı‘ndan elde edilen verilere göre 03.09.2018 
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tarihi itibariyle (http://yigm.kulturturizm.gov.tr/) Ġstanbul‘daki 566 iĢletme belgeli 

tesiste 113.370 yatak bulunmaktadır. Bu kapsamda çalıĢan sayısı yaklaĢık olarak 

39.680 (113.370*0,35) olmaktadır. Marmaris‘te ise Muğla Ġl Kültür ve Turizm 

Müdürlüğü verilerine göre (http://www.muglakulturturizm.gov.tr/TR-

157761/konaklama-tesisleri.html) 111 iĢletme belgeli tesiste 31.148 yatak 

bulunmaktadır. Bu kapsamda çalıĢan sayısı yaklaĢık olarak 10.900 (31.148*0,35) 

olmaktadır.  

AraĢtırmada maliyet ve zaman gibi kısıtlar ya da kontrol güçlüğü gibi 

nedenlerle evrenin tamamına ulaĢmanın mümkün olmayacağından örneklem alınma 

yoluna gidilmiĢtir. Bu bağlamda öncelikle konaklama iĢletmeleri yöneticileri ile 

görüĢülerek araĢtırmanın amacı ve kapsamı anlatılmıĢtır. Bunun ardından anket 

formunu doldurmayı kabul eden iĢletmelerde, tesadüfi olmayan örnekleme 

yöntemlerinden kolayda örnekleme yöntemine göre örnekleme alınmıĢtır. Evren 

büyüklüğüne karĢılık gelen örneklem büyüklüğü ise %95 güvenirlik düzeyinde 

Ġstanbul için 379; Marmaris için 370 olmalıdır (Sekaran, 2003: 294).  

Veri toplama aĢamasına geçmeden önce, anketin anlaĢılırlığının belirlenmesi 

ve geçerlik ve güvenirlik değerlerinin test edilmesi amacıyla bir pilot çalıĢma 

yapılmıĢtır. Bu doğrultuda 20-25 Ekim 2017 tarihleri arasında Ġstanbul‘daki 50 

çalıĢandan görüĢ alınmıĢtır. Bu süreç sonunda anketin anlaĢılabilirliğinde herhangi 

bir olumsuzluğun olmadığı ve geçerlik ve güvenirlik değerlerinin de yeterli olduğu 

tespit edilmiĢtir. Bu tespitin ardından, Ġstanbul‘da 1 Kasım – 30 Aralık 2017 tarihleri 

arasında 600 anket, araĢtırmanın amacının açıklandığı profesyonel anketörler 

aracılığıyla elden dağıtılmıĢtır. Geri dönen 458 anket formundan kullanılabilir 

durumdaki 438 anket formu değerlendirmeye alınmıĢtır. Marmaris‘te ise 7 – 20 

Ağustos 2018 tarihleri arasında 450 anket formu çalıĢanlara bizzat araĢtırmacı 

tarafından elden dağıtılmıĢ, geri dönen 374 anket formundan kullanılabilir durumdaki 

360 anket değerlendirmeye alınmıĢtır. Toplamda her iki destinasyonda 

değerlendirmeye alınan anket sayısı 798 olarak gerçekleĢmiĢtir.    

   

5.4. Veri Toplama Yöntemi ve Aracı 

AraĢtırmada veri toplama aracı olarak anket tekniği benimsenmiĢtir. Anket 

formu dört bölümden oluĢmaktadır. Ġlk bölümde çalıĢanların demografik özellikleri, 

çalıĢma koĢulları ve çalıĢtıkları iĢletme hakkında bilgi almaya yönelik olarak 

hazırlanmıĢ sorular bulunmaktadır. Ġkinci bölümde çalıĢanların iĢ üretkenliği 

düzeylerini belirleyebilmek maksadıyla kullanılan Endicott ĠĢte Üretkenlik Ölçeği 

(EĠÜÖ) bulunmaktadır. Üçüncü bölümde çalıĢanların ĠG algılarını ortaya koymayı 

amaçlayan ĠG ölçeği yer alırken, dördüncü bölümde sadece mevsimlik çalıĢanların 

http://yigm.kulturturizm.gov.tr/
http://www.muglakulturturizm.gov.tr/TR-157761/konaklama-tesisleri.html
http://www.muglakulturturizm.gov.tr/TR-157761/konaklama-tesisleri.html
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cevaplaması istenen ve sezon bitince iĢ bulabilme ihtimali ile gelecek sezon aynı 

iĢletmede çalıĢmaya verdikleri önem derecesini belirlemeyi amaçlayan birer soru yer 

almaktadır. Ayrıca bu bölümde çalıĢanların, hangi iĢçi tipine (yerel iĢçi, göçmen iĢçi, 

kent iĢçisi) girdiklerini ortaya koyabilmek maksadıyla hazırlanmıĢ sorular da 

bulunmaktadır. Bu sorular, Aykaç (2005, 2009)‘ın çalıĢmaları temel alınarak 

hazırlanmıĢtır. Diğer ölçekler ve sorular hakkındaki detaylı bilgiler izleyen 

paragraflarda verilmiĢtir.   

AraĢtırmada çalıĢanların iĢ üretkenliği düzeyini belirleyebilmek maksadıyla 

Endicott ĠĢte Üretkenlik Ölçeği kullanılmıĢtır (Endicott ve Nee, 1997). Endicott ĠĢte 

Üretkenlik Ölçeği (EĠÜÖ), üretkenlik ile ilgili duyarlı ölçümler yapabilmeyi sağlayan 

kısa ve kolay uygulanabilen bir kendini değerlendirme yöntemidir. Ölçek, yabancı 

yazında (Low vd. 2007; Beaton vd. 2010; Molodynski vd. 2013; Tang vd, 2013; 

Fathonah ve Hartijasti, 2014; Toure, 2014) sıklıkla kullanılmıĢ bir ölçektir. Türkçe‘ye 

uyarlama çalıĢması Uğuz vd. (2004) tarafından yapılmıĢ ve güvenirlik katsayısı 0,91 

bulunmuĢtur. Böylelikle ölçeğin Türk toplumunda yapılacak çalıĢmalarda 

kullanılabilecek geçerli ve güvenilir bir test olduğu bildirilmiĢtir. Halihazırda ölçek 

Türkiye‘deki birçok çalıĢmada da (AltıntaĢ, 2006; Cevizci, 2011; Erdinçler, 2012; 

Küçükoğlu, 2015; Karabekir ve Akçay, 2016) kullanılmıĢtır. Ölçek 25 sorundan 

oluĢmaktadır. Maddeler davranıĢın, duygunun ya da tutumun bir önceki hafta 

içerisinde ne sıklıkta görüldüğüne bağlı olarak 5 dereceli bir ölçekle (0=hiç, 1=çok 

nadir, 2=bazen, 3=sık sık, 4=hemen hemen her zaman) değerlendirilmektedir. 

Ölçekten alınabilecek toplam puan 0 ile 100 arasında değiĢmekte ve yüksek puan 

düĢük iĢ üretkenliğine iĢaret etmektedir. 

ÇalıĢanların ĠG düzeylerini belirleyebilmek amacıyla hazırlanan ölçek, üç 

faktörlü bir yapıyı temsil edecek tarzda farklı çalıĢmalar temel alınarak 

tasarlanmıĢtır. ―Güçsüzlük‖ boyutu Ashford, Lee ve Bobko tarafından 1989 yılında 

tasarlanan ölçek ile ―nicel ve nitel ĠG‖ boyutları ise O‘neill tarafından 2011 yılında 

tasarlanan ölçek temel alınarak uyarlanmıĢtır. Böylelikle ölçek toplamda 15 soru 

içermektedir. Ölçek, 5‘li Likert derecelendirmesi (1=kesinlikle katılmıyorum, 

2=katılmıyorum, 3=ne katılıyorum ne katılmıyorum, 4=katılıyorum, 5=kesinlikle 

katılıyorum) aralığında verilmiĢtir. Ölçeğin Ashford vd. (1989) tarafından hazırlanan 

kısmının Türkçe‘ye uyarlama ve geçerlik ve güvenirlik çalıĢmaları Ġsaoğlu (2004) 

tarafından gerçekleĢtirilmiĢ ve güvenirlik katsayısı 0,81 bulunmuĢtur. Böylelikle 

ölçeğin Türk toplumunda yapılacak çalıĢmalarda kullanılabilecek geçerli ve güvenilir 

bir test olduğu bildirilmiĢtir. Ayrıca ölçeğin Türkçe versiyonu Öcel (2009), Aslan 

(2011) ve Dereli (2012) tarafından yapılan araĢtırmalarda da kullanılmıĢtır. O‘neill 

(2011) tarafından ortaya konulan ölçeğin ise Türkçe‘ye çeviri, geçerlik ve güvenirlik 
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çalıĢmaları GümüĢ (2016) tarafından yapılmıĢ ve güvenirlik katsayısı 0,84 

bulunmuĢtur. Böylelikle ölçeğin Türk toplumunda yapılacak çalıĢmalarda 

kullanılabileceği ortaya konulmuĢtur.  

Sadece mevsimlik çalıĢanların cevaplaması istenen ve sezon bitince iĢ 

bulabilme ihtimalini ölçmeyi amaçlayan soru, 5‘li Likert derecelendirmesine göre 

(1=kesinlikle katılmıyorum; 5=kesinlikle katılıyorum) hazırlanmıĢtır. Bu soru, De 

Cuyper vd. (2010)‘nin kalıcı ve geçici çalıĢanların istihdam edilebilirlik algılarını 

ölçmeye yönelik olarak hazırladığı tek soru ile benzeĢmektedir. Tek soru ile yapılan 

ölçümlerin ne kadar sağlıklı olduğu yazında sıklıkla tartıĢılmakla birlikte bu 

ölçümlerin geçerli ve güvenilir olduğu bazı araĢtırmalarda ortaya konmuĢtur 

(Klandermans vd., 2010: 564; Gregory-Smith vd., 2015: 353). 

Yine, sadece mevsimlik çalıĢanların cevaplaması istenen ve gelecek sezon 

aynı iĢletmede çalıĢmaya verilen önem derecesini ölçmeyi hedefleyen soru ise 

araĢtırmacı tarafından ve 5‘li Likert derecelendirmesine uygun olacak tarzda 

(1=kesinlikle katılmıyorum; 5=kesinlikle katılıyorum) tasarlanmıĢtır. 

 

5.5. Verilerin Analizi ve Analize Uygunluğunun Kontrolü 

Veriler, IBM SPSS 21.0 ve Lisrel 8.80 paket programları aracılığıyla analiz 

edilmiĢtir. ÇalıĢanların demografik özellikleri, çalıĢma koĢulları ve çalıĢtıkları iĢletme 

hakkında bilgi almaya yönelik veriler, frekans ve yüzde dağılımları verilerek 

değerlendirilmiĢtir. Verilerin güvenilirliği Cronbach‘s Alpha katsayısı ve madde-bütün 

korelasyonları hesaplanarak test edilmiĢtir. Ölçeklerin geçerlik çalıĢmaları ise içerik 

ve yapı geçerliği sağlanarak yapılmıĢtır.  

Veri analizine geçilmeden önce verilerin normal dağılım gösterip 

göstermediğinin tespiti amacıyla çarpıklık ve basıklık değerlerine bakılmıĢtır. Kline 

(2016: 77) normal dağılım Ģartının sağlanabilmesi için çarpıklık değerinin +3 ile -3 

arasında, basıklık değerinin ise +10 ile -10 arasında bir değer alması gerektiğini 

ifade etmektedir. Bununla birlikte Tabachnick ve Fidell (2007: 80) örneklem sayısı 

100 ve üzerine çıktığında pozitif basıklıktan kaynaklanan normal dağılım sorununun; 

örneklem sayısı 200 ve üzerine çıktığında ise negatif basıklıktan kaynaklanan 

normal dağılım sorununun ortadan kalktığına değinmektedir. Bu araĢtırmada 

kullanılan tüm verilerin çarpıklık değerlerinin +1,984 ile +0,172 arasında, basıklık 

değerlerinin ise +2,982 ile -1,492 arasında değiĢtiği görülmüĢ ve normal dağılım 

gösterdiği kabul edilmiĢtir.  

AraĢtırmada ele alınan değiĢkenlerin yapı geçerliliğini tespit etmek amacıyla 

açıklayıcı faktör analizi (AFA) ve doğrulayıcı faktör analizi (DFA) yapılmıĢtır. AFA 

birbirleriyle iliĢkili olan değiĢkenlerin daha genel bir değiĢken ya da kavram altında 
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bir araya getirilmesi esasına dayanmaktadır (Ural ve Kılıç, 2013: 275; Aksu vd., 

2017: 1). Birbirinden dağınık durumdaki her bir bağımsız değiĢken için tek tek analiz 

yapmaktansa, birbiri ile iliĢkili olan yakın değiĢkenlerin bir araya gelerek 

oluĢturdukları faktör grupları bazında analiz yapılması, hem yapılacak analizi 

kolaylaĢtırmakta hem de sonuçların daha tutarlı ve gerçeğe yakın olmasına olanak 

tanımaktadır (Kozak, 2015: 150). Ancak denilebilir ki, daha önceki araĢtırmalarda 

ortaya konmuĢ soru formlarının olduğu gibi kullanılması durumunda AFA 

yapılmasına gerek yoktur (Sağlık vd., 2014: 89; Çokluk vd., 2014: 283; Kozak, 2015: 

150).  Eğer soru formu yeni geliĢtirilen bir form ise AFA yapılmalıdır (Kozak, 2015: 

150). Bu kapsamda EĠÜÖ‘nün, daha önceki Ģekliyle bu çalıĢmada da aynen 

kullanılması nedeniyle AFA yapılmadan doğrudan DFA yapılmıĢ; ĠG ölçeği ise farklı 

çalıĢmalar baz alınarak yeniden tasarlandığı için hem AFA hem de DFA yapılmıĢtır.  

DFA, daha önceden tanımlanmıĢ ve sınırlandırılmıĢ bir yapının bir model 

olarak doğrulanıp doğrulanmadığının test edildiği bir analizdir. Bu çalıĢma içerisinde 

DFA yapılmasındaki amaç, AFA‘da ortaya konulan faktör yapısının doğrulanmasını 

sağlamaktadır (Çokluk vd., 2014: 275). Esasında AFA‘da temel amaç, yapısal bir 

modele ulaĢmak ya da kuram üretmek olmamasına karĢın, kurama iliĢkin ilk ya da 

temel bilgilere ulaĢılır. DFA‘da ise elde edilen bu bilgiler çerçevesinde bir model 

oluĢturulur ve bazı kriterler yardımıyla doğruluğu test edilir (Çokluk vd., 2014: 282). 

Çizelge 5.1. Yaygın Olarak Kullanılan Uyum Ġndeksleri ve Uyum Aralıkları 

Uyum Ġndeksi Ġyi Uyum Değerleri 
Kabul Edilebilir Uyum 

Değerleri 

χ2/df χ2/df<3 χ2/df<5 

RMSEA 0.00<RMSEA<0.05 0.05<RMSEA<0.08 

SRMR 0.00<SRMR<0.05 0.05≤SRMR<0.10 

GFI 0.95<GFI≤1,00 0.90≤GFI≤0.95 

AGFI 0.90<AGFI≤1,00 0.80≤AGFI≤0.90 

NFI 0.95<NFI<1.00 0.90<NFI≤0.95 

CFI 0.97<CFI<1.00 0.95<CFI<0.97 

Kaynak: Schermelleh-Engel vd., 2003: 52.  

DFA‘da ortaya çıkan modelin kabul edilip edilemeyeceği konusunda bazı 

kriterler bulunmaktadır. Bu kriterlere uyum indeksleri adı verilmektedir. Yaygın 

olarak kullanılan uyum indeksleri, χ2/df (ki-kare/serbestlik derecesi); RMSEA (Root 

Mean Square Error of Approximation- YaklaĢık Hataların Ortalama Karekökü); 

SRMR (Standardized Root Mean Square Residual- Standardize EdilmiĢ Hata 

Kareleri Ortalamasının Kare Kökü); GFI (Goodness of Fit Index-Uyum Ġyiliği 

Ġndeksi); AGFI (Adjusted Goodness of Fit Index-DüzeltilmiĢ Uyum Ġyiliği Ġndeksi); 
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NFI (Normed Fit Index- BiçimlendirilmiĢ Uyum Ġndeksi) ve CFI (Comperative Fit 

Index- KarĢılaĢtırmalı Uyum Ġndeksi) olarak belirtilebilir (Çelik ve Yılmaz, 2016: 30-

40; Seçer, 2017: 189-190)21. Bu uyum indekslerine ait iyi uyum ve kabul edilebilir 

uyum değerleri Çizelge 5.1.‘de sunulmuĢtur.  

AraĢtırmada, faktör analizinden elde edilen boyutların, katılımcıların çalıĢma 

Ģekilleri açısından anlamlı farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacı ile 

bağımsız örneklem t testi ve Fischer‘ın r-z dönüĢümü metodu kullanılmıĢtır. 

DeğiĢkenler arasındaki iliĢkiler ise korelasyon analizi ile incelenmiĢtir. Ayrıca 

değiĢkenler arasında sebep-sonuç iliĢkisi kurabilmek amacı ile basit doğrusal 

regresyon analizi yapılmıĢtır. 

 

5.6. AraĢtırmada Kullanılan Ölçeklere ĠliĢkin Güvenirlik ve Geçerlik 

ÇalıĢmaları 

Niteliksiz bir ölçmenin her türlü bilimsel çabayı değersiz kılabilmesi 

nedeniyle, ölçmede aranan niteliklerin bilinmesi ve bunları sağlayan önlemlerin 

alınması hayati bir önem arz etmektedir. Bu kapsamda ölçümlerde ve bu ölçümü 

gerçekleĢtirmeyi sağlayan araçlarda iki temel nitelik aranmaktadır. Bunlar güvenirlik 

ve geçerlik kavramları ile ifade edilen özelliklerdir (Karasar, 2017: 189-190). 

Güvenirlik, ―bir testin ya da ölçeğin ölçmek istediği Ģeyi tutarlı ve istikrarlı bir 

Ģekilde ölçme derecesi‖ olarak tanımlanmaktadır (AltunıĢık vd., 2010: 122). Bir diğer 

ifadeyle güvenirlik, belli bir özelliği ölçmek amacıyla yapılan ölçümlerin aynı bireyler 

üzerinde benzer Ģartlarda tekrar edildiğinde benzer sonuçları alabilmektir 

(Büyüköztürk vd., 2010: 109). Örneğin, bir zekâ testinden aynı Ģahıs, bir gün 110, 

ertesi gün 140, daha sonraki gün 80 alıyorsa bu testin güvenirliğinden 

bahsedilemez.  

Bir ölçeğin güvenirliğini ölçmede, çeĢitli yaklaĢımlar kullanılmaktadır. 

Bunlardan birisi içsel tutarlık analizidir. Ġç tutarlık, ölçüm aracının kendi içinde bir 

bütün olması ile ilgilidir (Karasar, 2017: 191). Ġç tutarlılığın ölçümünde en yaygın 

olarak kullanılan ve bu araĢtırmada da kullanılacak yöntem, Cronbach‘s alpha (α) 

olarak da bilinen alfa katsayısının hesaplanmasıdır. Alfa katsayısı, 0 ile 1 arasında 

bir değer alır ve en az 0,7 olması istenir (AltunıĢık vd., 2010: 124). Bu araĢtırmada 

kullanılan EĠÜÖ‘nün güvenirlik katsayısı 0,91; ĠG ölçeğinin ise 0,90 olarak tespit 

edilmiĢtir. Bu sonuç, her iki ölçeğin de yüksek bir güvenirliğe sahip olduğunu ifade 

etmemize olanak tanımaktadır. Ayrıca bu noktada, ĠG ölçeği hakkında Ģunu 

                                                
21

 Bu uyum indekslerinin neyi ifade ettiği, nasıl hesaplandığı ya da hangi faktörlerden 
etkilendiği gibi meseleler hakkında yazında geniĢ bir bilgi birikimi vardır. Bu nedenle burada 
detaya girilmemiĢtir. Detaylı bilgi için bkz. ġimĢek, 2007; Çelik ve Yılmaz, 2016. 
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belirtmek uygun olacaktır. ĠG ölçeğine ait güvenirlik analizi yapılmadan önce 

ölçekteki soruların tamamının aynı yönde (tamamının olumlu ya da tamamının 

olumsuz olması) olmasının gerekliliği nedeniyle güçsüzlük boyutuna ait sorular ters 

kodlanarak analiz edilmiĢtir. Bir baĢka deyiĢle, anket uygulaması sırasında 

güçsüzlük boyutuna ait sorular olumlu birer ifade Ģeklinde sorulmuĢken, analiz 

aĢamasında ters kodlanarak değerlendirilmiĢtir.  

Ölçeğin güvenirliğini ortaya koymak amacıyla kullanılan bir diğer yöntem, 

madde-bütün korelasyonlarının hesaplanması ile gerçekleĢtirilen yöntemdir. Madde 

güvenirliği olarak da adlandırılan bu yöntem, ölçeğin toplam puanlarıyla her bir 

maddeye ait puanların korelasyonunun hesaplanması esasına dayanmaktadır 

(ġencan, 2005: 110). Buna göre ölçekteki her bir maddenin madde-bütün 

korelasyon değeri, eĢik değer olan 0,30‘dan küçük olmamalıdır (ġencan, 2005: 112). 

Böyle bir değere sahip olan madde var ise ölçekten çıkarılmalıdır. Bu araĢtırmada 

kullanılan EĠÜÖ‘nün madde-bütün korelasyon değerlerinin 0,37 ile 0,61 arasında; ĠG 

ölçeğinin ise 0,51 ile 0,71 arasında değerler aldığı görülmüĢtür. Bu nedenle her iki 

ölçeğin de madde güvenirliğini yeterli seviyede sağladığı söylenebilir.  

Ölçümlerde ve bu ölçümü gerçekleĢtirmeyi sağlayan araçlarda aranan iki 

temel nitelikten bir diğeri olan geçerlik ise ölçülmek istenen Ģeyin doğru bir Ģekilde 

ölçülebilme derecesidir. Bir baĢka ifadeyle, ölçülmek istenen Ģeyin baĢka Ģeylerle 

karıĢtırılmadan ölçülebilmesidir (Büyüköztürk vd., 2010: 118; Karasar, 2017: 194). 

Bir ölçme aracının geçerliğinin ortaya konulabilmesi açısından değiĢik geçerlik 

testleri geliĢtirilmiĢtir. Bu araĢtırmada, içerik ve yapı geçerliği ile ölçme araçlarının 

geçerliği ortaya koyulmaya çalıĢılmıĢtır.   

Ġçerik geçerliği, ölçme aracının yeterli sayıda ve ölçülmek istenen olguyu 

temsil edebilecek soruları içerdiğinden emin olma konusu ile ilgili olup (AltunıĢık vd., 

2010: 121), ―uzman görüĢü‖ne göre belirlenir (Büyüköztürk vd., 2010: 119; Karasar, 

2017: 195). Bu kapsamda araĢtırmada kullanılan ölçeğin uyumluluğu konusunda, 

uygulama aĢamasına geçilmeden önce, iĢletme yönetimi ve örgütsel davranıĢ 

alanlarında uzmanlığı olan tez izleme komitesi üyeleriyle görüĢmeler yapılmıĢtır. Bu 

kiĢiler, ölçeklerin, araĢtırmanın kapsam ve amacı ile uyumlu olduğu yönünde görüĢ 

bildirmiĢlerdir. Ayrıca, ana uygulama aĢaması öncesinde gerçekleĢtirilen ön test 

sonuçları, kullanılan ölçeklerin içerik geçerliliğine sahip olduğunu göstermektedir. 

AraĢtırmada ölçme araçlarının geçerlik çalıĢmasında baĢvurulan bir diğer 

yöntem olan yapı geçerliği ise bir ölçüm aracında aynı Ģeyi ölçmeye yarayan birden 

fazla gösterge/soru olduğu takdirde bunların birbirleriyle tutarlı olması meselesiyle 

ilgilidir. Bir baĢka deyiĢle, yapı geçerliğinin sağlanması için ölçüm aracındaki benzer 

gösterge/soruların benzer sonuçlar, farklı gösterge/soruların farklı sonuçlar vermesi 
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gerekir (Gönç ġavran, 2012: 170). Yapı geçerliğinin sağlanmasında baĢvurulan 

yöntemlerden biri ise faktör analizidir. Faktör analizi hakkında ise önceki kısımlarda 

bilgi verildiğinden burada, tekrara düĢmemek açısından, detaya girilmeyecektir.  

 

5.6.1. ĠĢ Güvencesizliği Ölçeğine ĠliĢkin Açıklayıcı ve 

Doğrulayıcı Faktör Analizi   

 Verilerin faktör analizine uygunluğu Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayısı ve 

Barlett küresellik testi ile incelenmiĢtir. KMO değerinin alt sınırı 0,5 olarak 

benimsenmiĢtir (Seçer, 2017: 155). Yapılan analiz sonucu KMO değeri 0,906 olarak 

ortaya çıkmıĢ, Barlett Küresellik testi sonuçları ise anlamlı bulunmuĢtur (x2=4976,90; 

p=0,00). Bu değerler, örneklem büyüklüğünün yeterli ve veri setinin faktör analizi için 

uygun olduğunu ortaya koymaktadır. Sonuçlar Çizelge 5.2.‘de görülmektedir. 

Varimax rotasyonu ile yapılan açıklayıcı faktör analizi sonucunda faktör 

yapısını bozduğu tespit edilen dört ifade (ifade2, ifade4, ifade5, ifade6) ölçekten 

çıkarılmıĢtır. Bu iĢlemlerin ardından özdeğeri 1‘den büyük ve toplam varyansın 

%72,5‘ini açıklayan üç faktörlü bir yapı elde edilmiĢtir. Diğer bir ifadeyle, çalıĢanların 

ĠG algısının düzeyini açıklamaya yönelik hazırlanmıĢ ölçek, toplam değiĢkenliğin 

%72,5‘ini açıklayan üç boyut altında yer almıĢtır. 

Birinci faktör altında iĢ özelliklerinin kaybı, bir baĢka ifadeyle, iĢin, çalıĢan 

tarafından değerli görülen özelliklerinin kaybı ile ilgili ifadeler yer aldığından ―Nitel 

ĠG‖ olarak adlandırılmıĢtır. Altı ifadenin yer aldığı bu faktör, varyansın %33,354‘ünü 

açıklamaktadır. Ayrıca faktöre ait güvenirlik katsayısı (α) 0,89 olarak tespit edilmiĢtir.  

Ġkinci faktör, çalıĢanların iĢyerinde kendilerini etkileyecek kararları kontrol 

edebilme gücü olarak ifade edilen güçsüzlük boyutu ile ilgili ifadeler içerdiğinden 

―Güçsüzlük‖ olarak isimlendirilmiĢtir. Üç ifadenin yer aldığı bu faktör, varyansın 

%24,520‘sini açıklamaktadır. Faktöre ait güvenirlik katsayısı 0,92‘dir. 

Üçüncü faktör, doğrudan iĢin ―kendisinin‖ kaybı ile ilgili iki ifadeyi 

içermektedir. Bu nedenle ―Nicel ĠG‖ olarak isimlendirilmiĢtir. Varyansın %14,601‘ini 

açıklayan bu faktörün güvenirlik katsayısı 0,66 olarak ortaya çıkmıĢtır. 
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Çizelge 5.2. ĠĢ Güvencesizliği Ölçeğine ĠliĢkin Açıklayıcı Faktör Analizi 
Sonuçları 

No Faktör 1: Nitel ĠG (α= ,89) 

F
a
k
tö

r1
 

F
a
k
tö

r 
2

 

F
a
k
tö

r 
3

 

10 
ĠĢimi iyi yapmam sayesinde elde ettiğim maddi/manevi 

karĢılıkların azalabileceğini her zaman bekleyebilirim 
,809   

7 

Bu iĢletmedeki iĢimde çalıĢma koĢullarımın kötüye gitme 

ihtimali var (mesai saatinin uzaması, mola sürelerinin 

azalması, istemediğim bir görev değiĢikliği vb.).  

,803   

8 
Bu iĢletmedeki iĢimde, iĢimle ilgili hoĢuma gitmeyecek 

değiĢiklikler yapılmasını her zaman bekleyebilirim 
,802   

9 
Burada iĢimi yapabilmem için gerekli olan imkânların 

(araç-gereç vb.) azaltılmasını her zaman bekleyebilirim 
,788   

11 
Buradaki iĢimin bana göre değerli olan yönlerini 

kaybetme ihtimalim hiçte düĢük değil 
,676   

12 Bu iĢletmedeki çalıĢma Ģartlarım eskiden daha iyiydi ,587   

 Faktör 2: Güçsüzlük (α= ,92)  

14 Bu iĢyerinde iĢ durumumu olumsuz etkileyecek Ģeyleri 
engelleyemem 

 ,905  

15 ĠĢyerimde beni etkileyebilecek Ģeyleri iyi bir biçimde 
kontrol edebileceğine inanmıyorum. 

 ,899  

13 Bu iĢyerinde iĢimi etkileyebilecek olayları kontrol etme 
gücüne sahip değilim 

 ,897  

 Faktör 3: Nicel ĠG (α= ,66)  

1 Burada iĢimi kaybetme ihtimali kafamı kurcalıyor   ,804 

3 Burada iĢimi kaybedeceğim kesin gibi   ,781 

Faktör Özdeğeri 3,699 2,697 1,606 

Faktöre Ait Açıklanan Varyans Değeri (%) 33,354 24,520 14,601 

Ölçeğin Tamamı için Cronbach Alpha: ,89     

Toplam Açıklanan Varyans: %72,5 

KMO: ,906    Barlett Küresellik testi=4976,90; p<0,01 

 

ĠG ölçeğine AFA yapıldıktan sonra, DFA aĢamasına geçilmiĢtir. Bu aĢamada, 

ĠG ölçeğine ait alt boyutların ne derecede iyi temsil edildiğini belirleyebilmek 

amacıyla (ġimĢek, 2007: 11) ikinci düzey DFA tercih edilmiĢtir.  

Çizelge 5.3. ĠĢ Güvencesizliği Ölçeğinin Uyum Ġndeksi Değerleri 

 χ2/df RMSEA SRMR GFI AGFI NFI CFI 

Uyum Ġndeksi 
Değeri 

3,17 0,052 0,036 0,98 0,96 0,99 0,99 

Sonuç 
Kabul 

Edilebilir 
Uyum 

Kabul 
Edilebilir 

Uyum 

Ġyi 
Uyum 

Ġyi 
Uyum 

Ġyi 
Uyum 

Ġyi 
Uyum 

Ġyi 
Uyum 
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 Yapılan analizde χ2/df ve RMSEA uyum indeksleri değerlerinin kabul 

edilebilir uyum, diğer uyum indekslerine ait değerlerin ise iyi uyum sınırları içerisinde 

olduğu gözlenmiĢtir (Çizelge 5.3.). Bu nedenle herhangi bir modifikasyon 

yapılmasına gerek kalmamıĢtır. Bu sonuçlara göre AFA sonucunda ortaya çıkan üç 

faktörlü yapı, DFA aracılığıyla doğrulanmıĢtır.  

Ġkinci düzey DFA sonucunda ortaya çıkan standardize yük ya da diğer 

ifadesiyle faktör yük değerlerinin minimum değerlerinin 0,30 olması (Seçer, 2017: 

188) ve %5 düzeyinde anlamlılığın sağlanması amacıyla da t değerlerinin 1,96‘nın 

üzerinden olması gerekmektedir (ġimĢek, 2007: 86).  

Çizelge 5.4. ĠĢ Güvencesizliği Ölçeğinin Ġkinci Düzey DFA Sonuçlarının 
Standardize Yük Değerleri 

Örtük değiĢkenler 
Standardize 

Yükler 
Gözlenen 

DeğiĢkenler 
Standardize 

Yükler 

ĠĢ
 G

ü
v
e

n
c

e
s

iz
li
ğ

i 

Nicel ĠG 0,81 Ġfade1 0,69 

Ġfade3 0,71 

Nitel ĠG 1,00 

Ġfade7 0,79 

Ġfade8 0,80 

Ġfade9 0,81 

Ġfade10 0,79 

Ġfade11 0,70 

Ġfade12 0,65 

Güçsüzlük 0,46 
Ġfade13 0,87 

Ġfade14 0,90 

Ġfade15 0,90 

 

Çizelge 5.4.‘de yer alan sonuçlar, ĠG‘nin alt boyutlarını oluĢturan Nicel ĠG, 

Nitel ĠG ve Güçsüzlük boyutlarına ait standardize yük değerlerinin anlamlı olduğunu 

ve 0,46 ile 1,00 arasında değiĢtiğini göstermektedir. Bu sonuçlara göre ĠG ile en 

kuvvetli iliĢkiye sahip olan boyutun Nitel ĠG, en zayıf iliĢkinin Güçsüzlük boyutunda 

gerçekleĢtiği ifade edilebilir. Ayrıca ilgili çizelgede görülmemekle birlikte t 

değerlerinin de 1,96‘dan büyük olduğu söylenebilir. 

Çizelge 5.4.‘de gözlenen değiĢkenlere ait standardize yük değerleri de 

görülmektedir. Sonuçlar, bu değerlerin istatistiki olarak anlamlı olduğuna ve 0,65 ile 

0,90 arasında değiĢtiğine iĢaret etmektedir. Buna göre Nicel ĠG boyutunda yer alan 

ifadelerin birbirine yakın yük değerlerine sahip olduğu görülmektedir. Nitel ĠG 

boyutunda en önemli ifade, ifade9 (burada iĢimi yapabilmem için gerekli olan imkânların 

(araç-gereç vb.) azaltılmasını her zaman bekleyebilirim) iken; en az önem derecesine 

sahip ifade, ifade12 (bu iĢletmedeki çalıĢma Ģartlarım eskiden daha iyiydi) olarak göze 

çarpmaktadır. Güçsüzlük boyutuna bakıldığında ise ifade14 ve ifade15‘in eĢit önem 
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derecesine sahip olduğu, ifade13‘ün ise biraz daha zayıf bir önem derecesine sahip 

olduğu görülmektedir. 

  

5.6.2. ĠĢ Üretkenliği Ölçeğine ĠliĢkin Doğrulayıcı Faktör Analizi   

 ĠĢ üretkenliği ölçeği gerek yerli gerekse de yabancı yazında yer alan daha 

önceki çalıĢmalarda kullanıldığı Ģekliyle bu çalıĢmada da aynen kullanıldığı için AFA 

yapılmamıĢ, doğrudan DFA aĢamasına geçilmiĢtir. Ayrıca ölçek, tek boyuttan 

oluĢması nedeniyle, birinci düzey DFA yapmak yeterli gelmiĢtir.  

Çizelge 5.5. ĠĢ Üretkenliği Ölçeğinin Uyum Ġndeksi Değerleri 

 χ2/df RMSEA SRMR GFI AGFI NFI CFI 

Uyum 
Ġndeksi 
Değeri 

4.45 0,066 0,051 0,89 0,87 0,95 0,96 

Sonuç 
Kabul 

Edilebilir 
Uyum 

Kabul 
Edilebilir 

Uyum 

Kabul 
Edilebilir 

Uyum 

Kabul 
Edilebilir 

Uyum 

Kabul 
Edilebilir 

Uyum 

Kabul 
Edilebilir 

Uyum 

Kabul 
Edilebilir 

Uyum 

  

 Yapılan ilk analizde uyum indeksi kriterlerinin makul sınırlar içerisinde 

olmadığı gözlenmiĢtir. Bu nedenle modifikasyon indeksi sonuçları incelenmiĢtir. 

Modifikasyon indeksleri önerisi doğrultusunda 2-3, 4-5, 7-9, 7-12, 9-10, 11-12, 17-18 

numaralı ifadelerin hata varyansları arasında iliĢki olduğu ve maddelerin korelasyon 

gösterdiği tespit edilmiĢtir. Bu nedenle bu maddeler arasında hata kovaryansı 

modele eklenmiĢ ve ifadelerin iliĢki göstermesine izin verilerek DFA tekrarlanmıĢtır. 

Bu iĢlemin ardından uyum indeksi kriterlerinin (ilk bakıĢta) GFI değeri dıĢında kabul 

edilebilir sınırlar içerisine çekildiği görülmüĢtür (Çizelge 5.5.). Ancak GFI değerinin 

makul sınırlar içerisinde olmaması modelin kabul edilebilirliğini olumsuz 

etkilememektedir. Çünkü diğer uyum indeksleri makul sınırlar içerisinde olduğunda, 

eğer GFI değeri de 0,80‘nin üzerindeyse, modelin kabul edilebilir olduğu söylenebilir 

(Doll vd., 1994: 456). Bu nedenle iĢ üretkenliğine iliĢkin ortaya çıkan tek faktörlü 

yapının kabul edilebilir olduğu belirtilebilir.  

Çizelge 5.6.‘da iĢ üretkenliği ölçeğine uygulanan DFA sonucu ortaya çıkan 

standardize yük değerleri görülmektedir. Sonuçlar, bu değerlerin istatistiki olarak 

anlamlı olduğuna ve 0,39 ile 0,67 arasında değiĢtiğine iĢaret etmektedir. Buna göre 

iĢ üretkenliği ölçeğine ait en önemli ifade, ifade25 (iĢinizi yapamayacak kadar bitkin 

hissetmeniz) iken, en az öneme sahip ifadeler, ifade2 (öğle yemeğinizin / çay-kahve 

molanızın normalden daha uzun sürmesi) ve ifade3 (çalıĢmanız gereken saatlerde 

çalıĢmama durumunuz) olarak tespit edilmiĢtir.  
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Çizelge 5.6. ĠĢ Üretkenliği Ölçeğinin Standardize Yük Değerleri 

Örtük 
DeğiĢken 

Gözlenen 
DeğiĢken 

Standardize 
Yükler 

Gözlenen 
DeğiĢken 

Standardize 
Yükler 

Gözlenen 
DeğiĢken 

Standardize 
Yükler 

ĠĢ
 Ü

re
tk

e
n

li
ğ

i 
Ġfade1 0,40 Ġfade10 0,60 Ġfade19 0,62 

Ġfade2 0,39 Ġfade11 0,41 Ġfade20 0,54 

Ġfade3 0,39 Ġfade12 0,53 Ġfade21 0,54 

Ġfade4 0,52 Ġfade13 0,42 Ġfade22 0,47 

Ġfade5 0,51 Ġfade14 0,66 Ġfade23 0,56 

Ġfade6 0,58 Ġfade15 0,62 Ġfade24 0,47 

Ġfade7 0,57 Ġfade16 0,59 Ġfade25 0,67 

Ġfade8 0,59 Ġfade17 0,53 
 

Ġfade9 0,55 Ġfade18 0,55 

   

5.7. Bulgular ve Değerlendirme 

 Bu kısımda, saha uygulamasında elde edilen bulgular ortaya koyulacak ve 

bunlara ait değerlendirmeler yapılacaktır. Hemen burada önemle belirtmek gerekir 

ki, Ġstanbul ve Marmaris destinasyonlarında anket yapılan 798 katılımcının 492‘sini 

(%61,6) tüm yıl çalıĢanlar, 306‘sını (%38,4) sezonluk çalıĢanlar oluĢturmaktadır. 

Bunun, öncelikli olarak belirtilmesinin sebebi, sezonluk ya da tüm yıl çalıĢma 

durumunun, çalıĢmanın önemli bir ayrımını oluĢturması ve yapılacak en önemli 

kıyaslamaların, bu iki grup arasında yapılacak olmasıdır.   

 

5.7.1. Katılımcıların Demografik Özellikleri 

Çizelge 5.7.‘de araĢtırmaya dahil edilen katılımcıların demografik özellikleri 

frekans ve yüzde değerleri istatistiği kullanılarak değerlendirilmiĢtir. Buna göre 

katılımcılar, ağırlıklı olarak erkek (%64), bekar (%54,3), 21-29 yaĢ aralığında 

(%43,5), ortaöğretim mezunu (%51), alt kademe çalıĢan (%83,3), yiyecek-içecek 

departmanında görevli (%37,7) ve 1401-2800 TL gelir sahibidir (%71,4). 

Elde edilen verilere göre Ģu değerlendirmeler yapılabilir. AraĢtırmaya 

katılanların yarıya yakınının (%50,4) en fazla ortaöğretim düzeyinde eğitim almıĢ 

olması, yani bunların lise mezunu olması, turizm iĢlerinin vasıfsız ya da yarı vasıflı 

ve üst düzey eğitim gerektirmeyen iĢler olarak (Zampoukos ve Ioannides, 2011: 29) 

görülebileceği yönündeki yorumları –bir nevi– haklı çıkarmaktadır. ġu da 

belirtilmelidir: en fazla ortaöğretim düzeyinde eğitime sahip olmak, tamamıyla 

vasıfsız olunacağı anlamına gelmez ancak yine de bu yönde bir öngörüyü 

engelleyemez. Bu sonuca göre çalıĢanların çok büyük bir kısmının (%71,4) asgari 

ücret dolaylarında22 bir ücret gelirine sahip olması da doğal karĢılanacak bir sonuç 

olarak söylenebilir.  

                                                
22

 Ġlk anket uygulamasının yapıldığı dönemde asgari ücret yaklaĢık olarak 1400 TL iken 
anket uygulamasının ikinci aĢamasında asgari ücret yaklaĢık olarak 1600 TL‘dir.  
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Çizelge 5.7. Katılımcıların Demografik Özellikleri 

DeğiĢkenler n % 

Cinsiyet 
Kadın 279 35 

Erkek 511 64 

Cevapsız 8 1 

Medeni Hal 
Evli 349 43,7 

Bekar 433 54,3 

Cevapsız 16 2 

YaĢ 

16 – 20 55 6,9 

21 – 29 347 43,5 

30 – 39 182 22,8 

40 – 49 183 22,9 

50 ve üzeri 28 3,5 

Cevapsız 3 0,4 

Eğitim Seviyesi 

Ġlköğretim 156 19,5 

Ortaöğretim 407 51 

Önlisans 103 12,9 

Lisans 121 15,2 

Lisansüstü 7 0,9 

Cevapsız 4 0,5 

ĠĢletmedeki Görevi 
Yönetici / ġef 131 16,4 

Alt Kademe ÇalıĢan 665 83,3 

Cevapsız 2 0,3 

ÇalıĢılan Departman 

Yiyecek-Ġçecek 301 37,7 

Önbüro 158 19,8 

Kat Hizmetleri 192 24,1 

Teknik Servis 32 4 

Ġdari Departmanlar 43 5,4 

Spa&Wellness 30 3,8 

Diğer 33 4,1 

Cevapsız 9 1,1 

Aylık Gelir 

0 – 1400 TL 50 6,3 

1401 – 2800 TL 570 71,4 

2801 – 4200 TL 153 19,2 

4201 TL ve üzeri 21 2,6 

Cevapsız 4 1,1 

Kaç sezondur/yıldır turizm 
sektöründe çalıĢıldığı 

1 – 3 sezon/yıl 170 21,3 

4 – 6 sezon/yıl 160 20,1 

7 – 9 sezon/yıl 123 15,4 

10–12 sezon/yıl 88 11 

13 sezon/yıl ve üzeri 242 30,3 

Cevapsız 15 3,1 

Kaç sezondur/yıldır bu 
iĢletmede çalıĢıldığı 

ÇalıĢmayan 536 67,1 

1 – 2 sezon/yıl 58 7,3 

3 – 4 sezon/yıl 41 5,2 

5 sezon/yıl ve üzeri 30 3,9 

Cevapsız 133 16,6 

ĠĢçi Tipi 

Kent iĢçisi  494 61,9 

Yerel ĠĢçi 96 12 

Göçmen ĠĢçi 154 19,3 

Cevapsız  54 6,8 

TOPLAM 798 100 
 

Katılımcıların %30,3‘ü, 13 sezon/yıl ve daha fazla süredir, %41,3‘ü en az 10 

sezondur; %56,7‘si ise 7 sezondur turizm sektöründe çalıĢmaktadır. Bu veriler, farklı 
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bir bakıĢ açısı ile Ģu Ģekilde de yorumlanabilir. Bu sonuç, ġenol (2010: 281)‘un, 

sektörün, çalıĢanlar arasında gelecek vadetmeyen ve uzun yıllar çalıĢılamayacak bir 

sektör imajına sahip olduğu yönündeki değerlendirmesini –en azından Ġstanbul ve 

Marmaris destinasyonları açısından– doğrulamamaktadır. Ancak katılımcılara kaç 

sezon/yıl süre ile aynı iĢletmede çalıĢtıkları sorulduğunda, katılımcıların büyük bir 

kısmının (%67,1) mevcut iĢletmelerinde daha önceki yıllarda ya da sezonlarda görev 

yapmadıkları, bir diğer deyiĢle katılımcıların yaklaĢık %67‘sinin çalıĢtıkları mevcut 

iĢletmede ilk yılını ya da sezonunu geçirdiği görülmektedir. Bu da turizm çalıĢanları 

arasında farklı iĢletmelerde çalıĢma oranının oldukça fazla olduğunu ifade etmeye 

imkan tanımaktadır. Özetle denilebilir ki, elde edilen sonuçlara göre turizm 

çalıĢanlarının, uzun yıllar turizm sektöründe çalıĢsalar da aynı iĢletmede çalıĢma 

oranları oldukça azdır. 

Konaklama iĢletmesi çalıĢanları, iĢçi tipleri açısından incelendiğinde ise kent 

iĢçilerinin ağırlıklı olduğu (%61,9) görülmektedir. Kent iĢçilerinin ağırlıkta olması 

doğaldır. Çünkü araĢtırma yapılan iki destinasyondan birisi olan Ġstanbul‘da 

değerlendirmeye alınan anket sayısı (438), Marmaris‘tekinden (360) fazladır ve tüm 

yıl çalıĢanların, genellikle kent iĢçisi olması beklenir. Göçmen iĢçiler, genel toplam 

içerisinde %19,3‘lük bir kesimi oluĢtururken, yerel iĢçiler %12‘yi oluĢturmaktadır. Bu 

noktada, göçmen ve yerel iĢçilerin sezonluk çalıĢanlar içerisinden gruplandırıldığı 

belirtilmelidir. Çünkü sezonluk çalıĢanlar, sezon bitince ya kendi ―memleket‖lerine 

dönerek orada baĢka bir iĢte çalıĢmakta (bunlar göçmen iĢçi sınıfını 

oluĢturmaktadır) veya baĢka bir bölgeye gitmeden bulundukları bölgede tarım gibi 

geleneksel sektörlerde çalıĢmakta ya da çalıĢmadan sezonun baĢlamasını 

beklemektedirler (bunlar yerel iĢçi sınıfını oluĢturmaktadır). Böylelikle sezonluk 

çalıĢma açısından iki farklı iĢçi tipi ortaya çıkmaktadır. Bu kapsamda farklı bir 

istatistik olarak Ģu veriler de göze alınmalıdır. Sezonluk çalıĢanlar içerisinde 

%61,6‘lık dilim göçmen iĢçileri oluĢtururken, %38,4‘lük dilim ise yerel iĢçiler 

tarafından temsil edilmektedir. Göçmen iĢçilerin oranı Purkıs (2008)‘ın çalıĢmasına 

göre değiĢkenlik göstermiĢtir. Zira Purkıs (2008: 118) Marmaris‘te yürüttüğü 

araĢtırma sonucunda, çalıĢanların neredeyse tamamının göçmen iĢçilerden 

oluĢtuğunu ifade etmektedir. Kozak (1991) Bodrum‘da yürüttüğü çalıĢmada, göçmen 

iĢçi oranını %86 olarak tespit ederken, Yanardağ ve Avcı (2012: 60) ise Muğla ilinin 

üç ilçesinde (Marmaris, Fethiye, Bodrum) göçmen iĢçilerin, tüm çalıĢanlar içerisinde 

%47,6 oranına sahip olduğunu belirtmektedir. Burada ortaya çıkan %61,6‘lık sonuç, 

artık yerel iĢçilerin turizmde daha çok çalıĢmaya baĢladığını ve göçmen iĢçilerin 

oranının azaldığını göstermektedir. 
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5.7.2. Katılımcıların ÇalıĢma KoĢulları Hakkındaki Bilgiler  

Çizelge 5.8.‘de araĢtırmaya dahil edilen katılımcıların çalıĢma koĢulları 

hakkında elde edilen veriler, frekans ve yüzde değerleri istatistiği kullanılarak 

değerlendirilmiĢtir. Katılımcıların çalıĢma koĢulları hakkındaki verilere ait değerler, 

tüm yıl ve sezonluk çalıĢanlar açısından ayrı ayrı verilmiĢtir. Bunu yapmaktaki amaç, 

çalıĢma koĢulları açısından, tüm yıl ve sezonluk çalıĢanlar arasında kıyaslamayı 

daha rahat yapabilmektir.  

Çizelge 5.8. Katılımcıların ÇalıĢma KoĢulları Hakkındaki Bilgiler 

DeğiĢkenler  

Tüm Yıl 

ÇalıĢanlar 

Sezonluk 

ÇalıĢanlar 

n % n % 

ÇalıĢma süreniz boyunca 

ücretli izin hakkınız var 

mı? 

Evet 475 96,5 135 44,7 

Hayır 13 2,6 121 40,1 

Bilmiyorum 4 0,4 46 15,2 

Günlük çalıĢma süresi 

0 – 8 saat 420 85,4 151 49,3 

9 – 12 saat 41 8,3 123 40,2 

12 saatten fazla 31 6,3 32 10,5 

Ücretinizi tam alabiliyor 

musunuz? 

Alabiliyorum 488 99,2 297 98 

Kısmen 

alabiliyorum 
4 0,8 6 2 

Ücretinizi zamanında 

alabiliyor musunuz? 

Alabiliyorum 488 99,2 283 93,4 

Kısmen 

alabiliyorum 
3 0,6 13 4,3 

Alamıyorum 1 0,2 7 2,3 

Bu iĢletmedeki iĢinize 

son verilmesi 

durumunda yeni bir iĢ 

bulma olanağı 

Hemen yeni bir iĢ 

bulabilirim 
382 77,8 192 63,4 

Zorlanarak yeni bir 

iĢ bulabilirim 
37 7,5 50 16,5 

Yeni bir iĢ bulamam 17 3,5 7 2,3 

Hiç düĢünmedim 55 11,2 54 17,8 

Turizmin gelir elde etme 

amacıyla ne ölçüde 

kullanıldığı 

Birincil gelir 
kaynağım turizm 

466 94,7 226 77,4 

Gelirimin bir kısmı 
turizmden  

26 5,3 66 22,6 

TOPLAM 492 100 306 100 

 

ÇalıĢanların, çalıĢma süreleri boyunca ücretli izin haklarının olup olmadığı 

konusunun tespiti ile ilgili soruya tüm yıl çalıĢanlar çok büyük bir oranda (%96,5) 

―evet‖ yanıtını vermiĢlerdir. Ancak sezonluk çalıĢanlar açısından bu sorunun cevabı 

daha az oranda ―evet‖ Ģeklinde gerçekleĢmiĢtir. Sezonluk çalıĢanların, hem 4857 

sayılı ĠĢ Kanunu‘na göre zaten yıllık ücretli izin kullanmalarının mümkün olmaması 
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(ÇavuĢ ve Kurar, 2015: 152) hem de Yargıtay kararlarının sezonluk çalıĢanların 

yıllık izin hakkından yararlanmamaları yönünde olması nedeniyle (Okur, 2014: 314), 

bu soruya haftalık izinlerinin olup olmamasına göre de cevap verebilecekleri 

düĢünülmektedir. Çünkü sezonluk çalıĢanların yarıya yakını (%44,7) çalıĢma 

süreleri boyunca ücretli izin hakları bulunduğunu dile getirmiĢtir. Pelit vd. (2016: 59), 

Afyon‘da yürütmüĢ oldukları çalıĢmada kimi otellerin, doluluk oranına göre 

çalıĢanlara izin kullandırdıklarını tespit etmiĢtir. Ücretli izin hakkının (haftalık izin 

olarak da), kimi çalıĢmalarda (KuĢluvan ve KuĢluvan, 2005: 195) iĢ tatmini üzerinde 

etkili olduğunun belirtilmesi konuyu önemli kılmaktadır.   

Günlük çalıĢma süreleri bakımından, sezonluk çalıĢanların daha dezavantajlı 

oldukları Çizelge 5.8‘den görülmektedir. Buna göre tüm yıl çalıĢanların %85,4‘ü 

günlük 0 – 8 saat süre ile çalıĢırken, sezonluk çalıĢanların %50,7‘si günlük 9 saat ve 

daha fazla çalıĢmaktadır. Kozak (1991) ise sezonluk otel çalıĢanlarının yaklaĢık 

%75‘inin günlük 9 saat ve üzeri, yaklaĢık %55‘ini ise 12 saat ve üzeri çalıĢtığını 

tespit etmiĢtir. Bu oranın sezonluk çalıĢanlar açısından yüksek olması, yüksek 

sezon konusu ile iliĢkilendirilebilir. Ancak unutulmamalıdır ki, çalıĢma süresinin 

artırılması çalıĢanın verimliliğini azaltmanın yanı sıra hataların artmasına ve iĢ 

kazalarında ve meslek hastalıklarında artıĢlar görülmesine zemin 

hazırlayabilmektedir (Çalık ve Demir, 2015: 1173). Diğer taraftan bu durum 4857 

sayılı ĠĢ Kanunu‘na da aykırı durmaktadır. Zira kanuna göre haftalık normal çalıĢma 

süresi 45 saat, günlük ortalama çalıĢma süresi 7,5 saat olmalı ve fazla çalıĢma 

süresi günlük 3 saati geçmemelidir (Çalık ve Demir, 2015: 1173). Yani günlük olarak 

çalıĢma süresi en fazla 10,5 saat olabilir. Ancak tüm yıl çalıĢanların %6,3‘ü sezonluk 

çalıĢanların da %10,5‘u günlük 12 saatten dahi fazla çalıĢtıklarını dile getirmiĢtir. 

ÇalıĢanların, ücretlerini tam ve zamanında alıp almadıkları bir diğer soru 

olarak yöneltilmiĢtir. Buna göre ücretini tam olarak alma konusunda, tüm yıl (%99,2) 

ve sezonluk çalıĢanlar (%98) açısından benzer sonuçlar ortaya çıkmıĢtır. Ancak 

ücretini zamanında alma konusunda sezonluk çalıĢanların, tüm yıl çalıĢanlara göre 

dezavantajlı oldukları biraz daha belirgin olarak ortaya çıkmıĢtır. Zira tüm yıl 

çalıĢanlar %99,2 oranında ücretini zamanında aldığını belirtirken, sezonluk 

çalıĢanlar %93,4 oranında ücretini zamanında aldığını belirtmiĢtir. Bu konuda saha 

uygulaması esnasında görüĢ belirten bir sezonluk çalıĢan Ģunları ifade etmiĢtir:  

Bize sezon içinde “nadiren” ödeme yapılmaktadır. İhtiyaç duydukça 

işletmeden “avans” şeklinde para almaktayız. Ücretimizin geriye 

kalan miktarı ise sezon bitince toplu bir şekilde ödenmektedir.  

Yukarıda sunulan veriler ile ilgili olarak Ģu değerlendirmeler yapılabilir. 

Yapılan incelemeler sonrasında sezonluk çalıĢanların çalıĢma koĢulları açısından 
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tüm yıl çalıĢanlara kıyasen daha dezavantajlı oldukları söylenebilmektedir. Çünkü bu 

kimselerin cevapları, izin hakkı, günlük çalıĢma süresi, ücretini tam ya da 

zamanında alabilme açısından olumsuz seçeneklere daha yakındır. Bu dezavantajlı 

durumların bazıları, esasında ilgili yasalara da aykırı durmaktadır. Bu nedenle 

iĢletmelerin özellikle bu konuları önce çalıĢanların iĢ tatmini, motivasyonları ya da 

örgütsel bağlılıkları gibi davranıĢsal sonuçlarını iyileĢtirebilmeleri açısından 

düzeltmesi gereklidir. Zira bu koĢullar altında iĢletmedeki hizmet kalitesi de zarar 

görebilir. Ayrıca bu Ģartlar, iĢletmeleri, kamu organlarından gelecek bazı yasal 

yaptırımlara da açık hale getirmektedir. Yani iĢletmeler her iki yönden de kısa vadeli 

kazanımlara odaklanıp, kendi aleyhine olacak bu çalıĢma koĢullarını düzeltme 

yoluna gitmekten vazgeçmemelidir.  

 Esasında, çalıĢma koĢulları ile ilgili doğrudan ilgili olmasa da sezonluk ve 

tüm yıl çalıĢanlar açısından sonuçların ayrı ayrı görülebilmesi amacıyla ―mevcut 

iĢletmedeki iĢlerine son verilmesi durumunda yeni bir iĢ bulma olanağı‖ ile ―turizmin 

gelir elde etme amacıyla ne ölçüde kullanıldığı‖ sorularına yönelik veriler, bu 

çizelgede gösterilmiĢtir. Buna göre mevcut iĢletmedeki iĢlerine son verilmesi 

durumunda yeni bir iĢ bulma olanağı konusunda tüm yıl çalıĢanların kendilerini daha 

avantajlı gördükleri göze çarpmaktadır. Bu çalıĢanların %85,3‘ü hemen ya da 

zorlanarak yeni bir iĢ bulabileceğini ifade etmiĢtir. Tüm yıl çalıĢanların daha çok 

kentsel bölgelerde (bu araĢtırmada Ġstanbul) bulunmaları ve buralarda hem turistik 

iĢletmelerin hem de farklı sektörlerdeki iĢlerin ―görece‖ daha fazla olması, bu sonucu 

hazırlamıĢ olabilir. Ayrıca –daha önceki bölümlerde değindiğimiz üzere– bu 

çalıĢanların turizm sektöründeki mevcut iĢleri son bulsa bile farklı sektörlere kolayca 

geçebilme imkanına sahip olması da bu çalıĢanları kolayca yeni bir iĢ bulabileceği 

düĢüncesine itmiĢ olabilir. Sezonluk çalıĢanlar açısından da yeni bir iĢ bulabilme 

konusunda benzer bir sonuç görülmektedir. Zira bu çalıĢanların %79,8‘i hemen ya 

da zorlanarak yeni bir iĢ bulabileceğini ifade etmiĢtir. Bu sonuç önceki kısımlarda 

ifade edilen, sezonluk çalıĢanların sezon bitince iĢ bulabilme konusunda önceden 

planlarının olabileceği düĢüncesini doğrular niteliktedir.  

 Turizmden elde edilen gelirin ne ölçüde kullanıldığı konusunda tüm yıl 

çalıĢanların çok büyük bir kısmı (%94,7), turizm sektöründen elde ettiği gelirin 

birincil gelir kaynağı olduğunu belirtmiĢtir. Bu sonuç, tüm yıl çalıĢanlar açısından 

turizmin tek iĢ olması ile açıklanabilir. Sezonluk çalıĢanlarda ise bu oran %77,4 

olarak tespit edilmiĢtir. Geriye kalan %22,6‘lık kesim ise gelirinin bir kısmını 

turizmden elde ettiğini ifade etmiĢtir. Bu sonucun ortaya çıkmasında sezonluk 

çalıĢanların sezon sonunda farklı bir iĢte çalıĢabilecek olması rol almıĢ olabilir. 
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Örneğin kıĢ aylarında inĢaat iĢleri ile uğraĢan bir sezonluk turizm çalıĢanı açısından, 

gelirinin tamamını değil, bir kısmını turizm geliri oluĢturmaktadır denilebilir.  

 

5.7.3. Katılımcıların ÇalıĢtıkları ĠĢletmenin Özellikleri  

Bu kısımda, araĢtırmaya dahil olan katılımcıların çalıĢtıkları iĢletme hakkında 

elde edilen veriler sunulmuĢtur. Sonuçlar Çizelge 5.9‘da görülmektedir. Bu veriler 

değerlendirilirken yüzde ve frekans değerleri istatistiği kullanılmıĢtır. Buna göre 

katılımcıların çalıĢtıkları iĢletmelerin daha çok (%47,7) uluslararası zincire bağlı 

konaklama iĢletmeleri olduğu görülmektedir. ĠĢletme sınıfı söz konusu olduğunda ise 

%56,4 oranı ile beĢ yıldızlı otellerin daha ön planda olduğu görülmektedir. Ayrıca 

katılımcıların çalıĢtıkları iĢletme, büyük oranda Ģehir oteli konumundadır (%65,8) ve 

tüm yıl faaliyet göstermektedirler (%63).  

Çizelge 5.9. Katılımcıların ÇalıĢtıkları ĠĢletmenin Özellikleri 

DeğiĢkenler  n % 

ĠĢletmenin statüsü 

Uluslararası zincire bağlı 381 47,7 

Bağımsız 312 39,1 

Ulusal zincire bağlı 99 12,4 

ĠĢletmenin sınıfı 

2 Yıldız otel 7 0,9 

3 Yıldız otel 116 14,5 

4 Yıldız otel 124 15,5 

5 Yıldız otel 450 56,4 

Pansiyon/Apart 52 6,5 

Butik Otel 47 5,9 

ĠĢletmenin faaliyet 

süresi 

Tüm yıl açık 503 63 

Sezonluk 295 37 

ĠĢletmenin türü 
ġehir Oteli 525 65,8 

Kıyı Oteli 271 34 

TOPLAM 798 100 

 

5.7.4. AraĢtırmada Kullanılan Ölçeklere ĠliĢkin Betimleyici 

Ġstatistikler  

 Bu kısımda, öncelikle araĢtırmada kullanılan ĠG ölçeğine ait ortalama ve 

standart sapma değerleri verilmiĢtir (Çizelge 5.10). Ele alınan değiĢkenlerin 

mevsimlik ve tüm yıl çalıĢanların kıyaslanarak değerlendirilmesi konusu, çalıĢma 

açısından ayrı bir önem taĢımasına rağmen bu kısımda öncelikle ankete dahil edilen 

bütün çalıĢanlara ait değerler birlikte verilmiĢtir. Bunun yapılmasındaki amaç, 

okuyucunun iki gruba ait değerleri birlikte görmek isteyebileceği düĢüncesidir.  

Çizelge 5.10‘da sunulan verilere göre, katılımcıların ĠG ölçeğine verdikleri 

cevapların genel ortalamasının 2,31 olduğu görülmektedir. Bu sonuç katılımcıların 
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verdikleri cevapların daha çok ―katılmıyorum‖ seçeneği etrafında Ģekillendiğini 

göstermektedir. Bu durumda, genel olarak konaklama iĢletmeleri çalıĢanlarının ĠG 

algılarının düĢük seviyede olduğu ifade edilebilir. Ayrıca bu konuda daha önce 

araĢtırma yürütmüĢ olan ġenol (2010) konaklama sektörü çalıĢanlarının ĠG 

algılarının ortalamasını 3,36; Darvishmotevali vd. (2017) ise 3,90 olarak tespit 

etmiĢtir. Buradaki sonucun daha düĢük olması, konaklama sektörü çalıĢanlarının ĠG 

algılarının zaman içinde düĢtüğünü ifade etmeye imkan tanımaktadır.  

Çizelge 5.10. ĠĢ Güvencesizliği Ölçeğine ĠliĢkin Aritmetik Ortalama ve Standart 
Sapma Değerleri 

Ġfadeler 
Aritmetik 
Ortalama 

Standart 
Sapma 

Nicel ĠG Boyutu 1,68 0,87 

Burada iĢimi kaybetme ihtimali kafamı kurcalıyor 1,66 1,04 

Burada iĢimi kaybedeceğim kesin gibi 1,70 0,98 

Nitel ĠG Boyutu 1,95 0,89 

Bu iĢletmedeki iĢimde çalıĢma koĢullarımın kötüye gitme ihtimali 
var (mesai saatinin uzaması, mola sürelerinin azalması, 
istemediğim bir görev değiĢikliği vb.).  

1,86 1,08 

Bu iĢletmedeki iĢimde, iĢimle ilgili hoĢuma gitmeyecek 
değiĢiklikler yapılmasını her zaman bekleyebilirim 

2,03 1,12 

Burada iĢimi yapabilmem için gerekli olan imkânların (araç-gereç 
vb.) azaltılmasını her zaman bekleyebilirim 

1,91 1,07 

ĠĢimi iyi yapmam sayesinde elde ettiğim maddi/manevi 
karĢılıkların azalabileceğini her zaman bekleyebilirim 

1,92 1,11 

Buradaki iĢimin bana göre değerli olan yönlerini kaybetme 
ihtimalim hiçte düĢük değil 

1,98 1,13 

Bu iĢletmedeki çalıĢma Ģartlarım eskiden daha iyiydi 2,01 1,15 

Güçsüzlük Boyutu 3,44 1,33 

Bu iĢyerinde iĢimi etkileyebilecek olayları kontrol etme gücüne 
sahip değilim 

3,49 1,43 

Bu iĢyerinde iĢ durumumu olumsuz etkileyecek Ģeyleri 
engelleyemem  

3,48 1,41 

ĠĢyerimde beni etkileyebilecek Ģeyleri iyi bir biçimde kontrol 
edebileceğine inanmıyorum. 

3,35 1,46 

Ölçek Geneli 2,31 0,54 

(1=kesinlikle katılmıyorum, 2=katılmıyorum, 3=ne katılıyorum ne katılmıyorum, 4=katılıyorum, 
5=kesinlikle katılıyorum) 

Nicel ĠG boyutunda aritmetik ortalama 1,68‘dir. Bu değer, sorulara verilen 

cevapların ―katılmıyorum‖ seçeneğine daha yakın gerçekleĢtiğine iĢaret etmektedir. 

Buna göre çalıĢanların genel manada iĢ kaybı konusunda oldukça düĢük seviyede 

bir endiĢeye sahip oldukları belirtilebilir. Ayrıca üç boyutun ortalamaları arasında en 

düĢük ortalamanın da Nicel ĠG boyutunda gerçekleĢtiği yine ilgili çizelgeden 

görülebilmektedir. Buna göre çalıĢanların genel manada iĢ kaybı konusunda düĢük 
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seviyede bir endiĢeye sahip olmaları ile birlikte bu gerçek diğer boyutlara kıyasen de 

dile getirilebilmektedir.   

Nitel ĠG boyutunun aritmetik ortalaması 1,95‘dir. Buna göre sorulara verilen 

cevapların daha çok ―katılmıyorum‖ seçeneği etrafında yoğunlaĢtığı söylenebilir. Bu 

ise çalıĢanların genel olarak nicel ĠG algıları ile birlikte nitel ĠG algılarının da düĢük 

seviyede olduğunu ifade etmeye olanak tanımaktadır. Bir diğer ifadeyle, konaklama 

iĢletmesi çalıĢanları (mevsimlik ya da tüm yıl) iĢ özelliklerinin kaybı konusunda 

düĢük bir algı düzeyine sahiptir. Ayrıca bu boyut altındaki ifadelerin genel olarak 

birbirine oldukça yakın ortalamalara sahip oldukları da görülmektedir. En yüksek 

ortalama ―Bu iĢletmedeki çalıĢma Ģartlarım eskiden daha iyiydi‖ ifadesine ( X = 2,01; 

S.S= 1,15) aitken; en düĢük ortalama ―Bu iĢletmedeki iĢimde çalıĢma koĢullarımın 

kötüye gitme ihtimali var (mesai saatinin uzaması, mola sürelerinin azalması, 

istemediğim bir görev değiĢikliği vb.)‖ ifadesine aittir ( X = 1,86; S.S= 1,08). 

Güçsüzlük boyutunun aritmetik ortalaması 3,44‘dür. Bu değerin diğer iki 

boyuta nazaran daha yüksek düzeyde olduğu dikkat çekmektedir. Bu sonuç ile 

konaklama iĢletmesi çalıĢanlarının güçsüzlük algılarının ortalama düzeyde 

gerçekleĢtiği söylenebilir. Bu boyut altında aritmetik ortalaması en yüksek olan ifade 

( X = 3,49; S.S= 1,43)  ―Bu iĢyerinde iĢimi etkileyebilecek olayları kontrol etme 

gücüne sahip değilim‖ iken, ortalaması en düĢük olan ifade ( X = 3,35; S.S= 1,46) 

―ĠĢyerimde beni etkileyebilecek Ģeyleri iyi bir biçimde kontrol edebileceğine 

inanmıyorum‖ ifadesidir. 

 EĠÜÖ‘yü oluĢturan maddelerin, davranıĢı, duyguyu ya da tutumu bir önceki 

hafta içerisinde ne sıklıkta görüldüğüne bağlı olarak 5 dereceli bir ölçekle (0=hiç, 

1=çok nadir, 2=bazen, 3=sık sık, 4=hemen hemen her zaman) değerlendirdiği 

yukarıdaki kısımlarda belirtilmiĢti. Bu ölçekten alınabilecek toplam puan 0 ile 100 

arasında değiĢmekte ve yüksek puan düĢük iĢ üretkenliğine iĢaret etmektedir. Ölçek 

ile toplam puan üzerinden değerlendirmeler yapıldığından maddelerin tek tek 

aritmetik ortalaması ve bunların standart sapma değerleri verilmemiĢ, bunun yerine 

katılımcıların elde ettikleri toplam puanın ortalaması ve bu puanın standart sapma 

değeri verilmiĢtir. Sonuçlar Çizelge 5.11.‘de görülmektedir. 

Çizelge 5.11. ĠĢ Üretkenliği Ölçeğine ĠliĢkin Toplam Puan ve Standart Sapma 
Değeri 

 Min. Max. Ortalama Puan 
Standart 
Sapma 

ĠĢ Üretkenliği Ölçeği  0 64 15,36 11,14 

     (Minimum Puan=0; Maksimum Puan=100) 
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Çizelge 5.11.‘de yer alan sonuçlara göre katılımcıların EĠÜÖ‘den aldıkları 

minimum puan 0 iken; maksimum puan 64‘dür. Ölçekten alınan ortalama puan ise 

15,36 olarak tespit edilmiĢtir. Bu durum otel çalıĢanlarının, ilaç sektörü çalıĢanları 

(Cevizci, 2011), biliĢim sektörü çalıĢanları (Aslan, 2011), finans ve sağlık sektörü 

çalıĢanları (Tang vd., 2013) ya da fizyoterapistler (Aksoy vd., 2017) ile 

kıyaslandığında daha yüksek üretkenlik düzeyine sahip olduklarını dile getirebilmeye 

olanak tanımaktadır.  

Anketin dördüncü bölümünde, sadece sezonluk çalıĢanların cevaplaması 

istenen ve sezon bitince iĢ bulabilme ihtimali ile gelecek sezon aynı iĢletmede 

çalıĢmaya verilen önem derecesini belirlemeyi amaçlayan birer soru bulunduğu 

ifade edilmiĢti. Bu sorularda ortaya çıkan ortalama puan ve standart sapma değerleri 

aĢağıdaki çizelgede görülmektedir (Çizelge 5.12). 

Çizelge 5.12. Sezon Bitince ĠĢ Bulabilme Ġhtimali ve Gelecek Sezon Aynı 
ĠĢletmede ÇalıĢmaya Verilen Önem Derecesini Ölçen Ġfadelerin Aritmetik 

Ortalama ve Standart Sapma Değerleri 

Ġfadeler  n 
Aritmetik 
Ortalama 

Standart 
Sapma 

Sezon bittiğinde gelir elde etmeye devam edebilmek için 
baĢka bir iĢletmede baĢka bir iĢ yapmam mümkündür. 

264 3,58 1,47 

Gelecek sezon bu iĢletmede çalıĢabilmek benim için 
önemlidir. 

260 3,55 1,31 

(1=kesinlikle katılmıyorum, 2=katılmıyorum, 3=ne katılıyorum ne katılmıyorum, 4=katılıyorum, 
5=kesinlikle katılıyorum) 

Çizelge 5.12.‘deki sonuçlara göre, sezonluk çalıĢanların sezon bitince baĢka 

bir iĢ bulabilme ihtimaline iliĢkin sorunun ortalaması 3,58 ‗dir. Bu sonuç ―katılıyorum‖ 

seçeneğine yakın olduğundan sezonluk çalıĢanların, sezon sonunda iĢ bulabilme 

ihtimallerini nispeten yüksek olarak gördükleri ifade edilebilir. ÇalıĢmanın daha 

önceki bölümlerinde, önceden belli olan iĢ kaybı için çalıĢanların hazırlık 

yapabileceği ve buna yönelik bir planlarının olabileceği, akla yatkın bir durum olarak 

ifade edilmiĢti. Zira buna uygun olarak Andriotis (2005: 213) de çoğu turizm iĢçisinin, 

yapabileceği ikinci bir iĢi olduğunu belirtmektedir. Görünen o ki, burada ortaya çıkan 

sonuç, bu ifadeleri doğrular niteliktedir. Bu sonuç, sezonluk çalıĢanların sezon 

bitince iĢ bulabilme konusunda düĢüncesini ve –vücudun kendi kendine bağıĢıklık 

sistemi geliĢtirdiği gibi– ―kendi tedbirlerini kendisi almak‖ olarak deyimleĢtirilen 

vecizemizi doğrular niteliktedir. Ayrıca bu sonuç, Çizelge 5.8‘de ifade edilen ve 

sezonluk çalıĢanların mevcut iĢlerinin son bulması halinde yeni bir iĢ bulabilme 

ihtimalini %79,8 olduğunu ortaya koyan bulgu ile de uyumlu bir görünüm 

sergilemektedir. 
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  Çizelge 5.12.‘deki sonuçlara göre, sezonluk çalıĢanların, gelecek sezon aynı 

iĢletmede çalıĢmaya verdikleri önem derecesinin ortalaması 3,55‘dir. Bu sonuca 

göre sezonluk çalıĢanların, gelecek sezon aynı iĢletmede çalıĢmaya önem verdikleri 

söylenebilmektedir. 

 

5.7.5. Tüm Yıl ya da Mevsimlik ÇalıĢma Durumuna Göre ĠĢ 

Güvencesizliği ve ĠĢ Üretkenliği Ortalamalarının 

KarĢılaĢtırılması  

  Bu kısımda, çalıĢmanın esas meselelerinden birini oluĢturan, çalıĢanların 

tüm yıl ya da mevsimlik çalıĢma durumlarına göre ĠG ve iĢ üretkenliği ölçeklerinden 

aldıkları puanlar arasında istatistiki olarak anlamlı düzeyde fark bulunup 

bulunmadığı analiz edilecektir. Bunu tespit edebilmek maksadıyla bağımsız 

örneklem t testi yapılmıĢtır ve sonuçlar Çizelge 5.13.‘de sunulmuĢtur.  

Bağımsız örneklem t testi iki grup arasındaki ortalamaların 

karĢılaĢtırılmasında kullanılmaktadır. Varyansların eĢit dağılım Ģartı bulunmasa bile, 

varyansların eĢit olup olmaması durumuna göre de t testi sonuçlarının 

yorumlanması yapılmaktadır (AltunıĢık vd., 2010: 187; Özdamar, 2018: 115). 

Varyansların eĢit dağılıp dağılmadığının anlaĢılmasına olanak tanıyan Levene testi 

sonucuna göre genel ĠG ölçeği ve bu ölçeğe ait Nicel ĠG ve Güçsüzlük boyutları ile iĢ 

üretkenliği ölçeklerine ait varyansların homojen (p=0,00) dağılmadığı görülmektedir. 

Nitel ĠG boyutunda ise varyansın homojen (p=0,84) dağıldığı görülmektedir. T testi 

sonuçlarına göre katılımcıların çalıĢma durumuna göre ĠG ve iĢ üretkenliği 

seviyelerinde istatistiki olarak anlamlı farklılıklar bulunmaktadır. 

Çizelge 5.13.‘de yer alan sonuçlara göre, tüm yıl çalıĢanların ĠG algısı 

seviyesi ( X = 2,29; S.S= 0,47), mevsimlik çalıĢanlara göre ( X = 2,32; S.S= 0,64) 

istatistiki olarak anlamlı bir Ģekilde (p=,02) daha düĢüktür. Bu sonuç ile ―Mevsimlik 

çalıĢanların ĠG algısı ile tüm yıl çalıĢanların ĠG algısı anlamlı Ģekilde farklıdır‖ 

Ģeklinde ifade edilen H1 hipotezi kabul edilmiĢtir.   

Konaklama iĢletmelerinde benzer çalıĢmalar yürüten (her ne kadar bu 

çalıĢmadan farklı bir bakıĢ açısına sahip olsalar da) Akbıyık vd. (2012) ile ġenol 

(2010: 213)‘da sezonluk çalıĢanların ĠG algılarının daha yüksek olduğunu tespit 

etmiĢlerdir. Ayrıca farklı sektörlerde (imalat sanayii iĢletmeleri, hastaneler, kamu 

örgütleri) ―geçici‖ olarak çalıĢanlar üzerine yapılan çalıĢmalarda da buna benzer 

sonuçlar elde edilmiĢtir (Kinnunen ve Natti, 1994; Naswall vd., 2002; Parker vd., 

2002; De Witte ve Naswall, 2003; Feather ve Rauter, 2004; Naswall vd., 2005; De 

Cuyper ve De Witte, 2007; Bustillo ve Pedraza, 2010; Klandermans vd., 2010; Keim 

vd., 2014; Ellonen ve Natti, 2015). Fakat belirtildiği üzere, bu çalıĢmadaki bakıĢ 
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açısının yazındaki diğer çalıĢmalardan farklı olması (ĠG‘nin, mevsimsel iĢletmelerde 

sadece sezon içiyle sınırlandırılmıĢ olması), bu sonuçları, bizim sonuçlarımızı teyit 

eden sonuçlar olarak görmek konusunda ihtiyatlı olmak gereklidir.    

Çizelge 5.13. ÇalıĢma Durumuna Göre ĠĢ Güvencesizliği ve ĠĢ Üretkenliğine 
Yönelik T Testi Sonuçları 

Ölçek 
ÇalıĢma 
durumu 

N Ort. S.S. 

Levene 
Testi 

t testi 

F p t p 

ĠG 
Tüm Yıl 492 2,29 0,47 

60,182 ,00 -2,476 ,02 
Mevsimlik 306 2,32 0,64 

Nicel ĠG 
Tüm Yıl 492 1,55 0,78 

33,382 ,00 -5,244 ,00 
Mevsimlik 306 1,89 0,96 

Nitel ĠG 
Tüm Yıl 492 1,74 0,86 

0,04 0,84 -8,632 ,00 
Mevsimlik 306 2,28 0,84 

Güçsüzlük  
Tüm Yıl 492 3,93 1,22 

6,730 0,01 -15,239 ,00 
Mevsimlik 306 2,64 1,09 

ĠĢ 
Üretkenliği 

Tüm Yıl 492 12,31 9,16 
28,794 ,00 -9,805 ,00 

Mevsimlik 306 20,28 12,25 

 

Daha önceki bölümlerde mevsimlik iĢletmelerde, iĢin normal olarak belli bir 

tarihte biteceği algısının ĠG kapsamı dıĢına çıkartıldığında ve ―ĠG algısı‖ kavramının 

sadece çalıĢılan dönemin kendi içerisinde ele alınması durumunda, ĠG algısının 

mevsimlik iĢletmelerde sürekli iĢletmelerdekine nazaran genellikle daha düĢük 

olmasının da muhtemel olabileceği ifade edilmiĢti. Ancak sonuç, bu beklentiye 

uygun düĢmemiĢtir ve buna göre mevsimlik otellerde sezonluk çalıĢanların, 

çalıĢtıkları dönem içerisinde tüm yıl çalıĢanlara göre iĢlerini daha az güvencede 

hissettikleri söylenebilmektedir.  

  Saha uygulaması esnasında sezonluk çalıĢanlardan, ĠG ölçeğini 

cevaplarken soruların, çalıĢılan döneme özgü olduğunu ve sezon sonunda iĢi 

―mecburen‖ bırakacak olmalarını göz önüne almadan cevaplamaları istenilmiĢtir. 

Ancak görünen o ki, sezon bitince iĢin bitecek olmasının bilinmesinden bağımsız 

olarak ayrıca sezon içiyle ilgili bir ĠG algısı da söz konusudur. 

ÇalıĢmanın birinci bölümünde, bireylerin daha önce yaĢadıkları iĢsiz kalma 

tecrübelerinin varlığı ya da yokluğunun ĠG algısı üzerinde etkili olabildiğine vurgu 

yapılmıĢtı. Sezonluk çalıĢanların, daha öncesinde böyle bir tecrübeyi yaĢamıĢ 

olabilme ihtimalinin, tüm yıl çalıĢanlara göre daha fazla olabilmesi, bu çalıĢanların ĠG 

algılarını ―çalıĢtıkları dönem içerisinde‖ görece yükselten bir sebep olabilir.  
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Yine çalıĢmanın birinci bölümünde ―rol çatıĢması‖ ve ―rol belirsizliği‖ 

konularının ĠG algısını artırabildiği dile getirilmiĢti. Sezonluk çalıĢanların, özellikle iĢ 

gerekleri ve süreci hakkında yeterli ve gerekli bilgilere sahip olamadığı durumlarda 

ortaya çıkan rol belirsizliği konusunu daha fazla yaĢayabilecekleri söylenebilir. 

Çünkü bu çalıĢanlar, yoğun bir dönemde iĢe baĢlamaları nedeniyle bunlara yönelik 

iĢ gerekleri ya da süreci hakkında çeĢitli bilgilendirmelerin yapıldığı ―oryantasyon‖ 

programlarının yapılması pek de mümkün olamamaktadır (Lewchuk ve Dassinger, 

2016: 155). Böylece, rol belirsizliği yaĢayabilecekleri ve ĠG algılarının buna bağlı 

olarak artabileceği, yüksek bir olasılık olarak görülebilir.  

Öte yandan, Çizelge 5.13.‘de de görülebildiği üzere, genel ĠG ortalamasına 

benzer Ģekilde ĠG‘nin alt boyutları olan Nicel ĠG ve Nitel ĠG boyutlarının ortalamaları, 

tüm yıl çalıĢanlar açısından anlamlı Ģekilde daha düĢüktür. Buna göre iĢin ve iĢ 

özelliklerinin kaybı karĢısında, sezonluk çalıĢanlar yine kendilerini tüm yıl çalıĢanlara 

göre daha az güvencede hissetmektedir. Güçsüzlük boyutu açısından ise durum 

biraz farklıdır. ĠG‘nin güçsüzlük boyutunda tüm yıl çalıĢanların ortalaması, sezonluk 

çalıĢanlara göre anlamlı Ģekilde yüksektir. Yani kendilerini etkileyebilecek olaylara 

karĢı mücadele güçlerinin –sezonluk çalıĢanlara kıyasla– daha az olduğunu 

düĢünmektedirler. Bu sonuç esasında biraz ĢaĢırtıcı gibi durmaktadır. Örneğin, 

―burada iĢini kaybetme ihtimalinin kafasını kurcalaması (nicel ĠG)‖ olgusu sezonluk 

çalıĢanlarda daha fazla belirgin ise yine aynı sezonluk çalıĢanlarda olayları kontrol 

etme gücü (güçsüzlük) niçin daha fazla olsun? Ya da böyle bir güçleri –tüm yıl 

çalıĢanlara kıyasla– varsa, niçin iĢten atılmaktan ötekilerden daha fazla korksunlar?  

ġüphesiz ki, bu olgu üzerine özel bir baĢka araĢtırma dahi yapılabilir. 

ÇalıĢmanın sınırları böyle bir araĢtırmayı, bu çalıĢmaya dahil etmeye imkan 

tanımamaktadır. Fakat sübjektif de olsa, bazı değerlendirmeler yapılabilir. Biraz 

derinlemesine düĢünüldüğünde belki de durum, o kadar ĢaĢırtıcı değildir. 

―Güçsüzlük‖ boyutuyla ilgili sorulara, sezonluk çalıĢanların verdikleri cevaplar, 

onların iĢverene karĢı mücadele konusunda daha cüretkar olabilmelerini yansıtıyor 

olabilir. ġöyle ki, patronun kendisini iĢten atmasını ya da çalıĢma koĢullarını 

değiĢtirmesini beklemesi, çalıĢanın buna ses çıkarmayacağı anlamına gelmeyebilir. 

Sezon bitiminde nasıl olsa iĢin biteceğini bilmek ise bu cüretkarlığı destekleyebilir. 

  ĠĢ üretkenliği düzeyinin, çalıĢma durumu açısından kıyaslanabilmesi 

amacıyla yine Çizelge 5.13‘e göz atılmalıdır. Sonuçlara göre, tüm yıl çalıĢanların iĢ 

üretkenliği seviyesi ( X =12,31; S.S= 9,16), mevsimlik çalıĢanlara göre ( X = 20,28; 

S.S= 12,25) istatistiki olarak anlamlı bir Ģekilde daha yüksektir. Burada tüm yıl 

çalıĢanların ―iĢ üretkenliği seviyesinin daha yüksek olduğunun‖ belirtilmesi, iĢ 

üretkenliği ölçeğindeki soruların olumsuz tarzda sorulmuĢ olması sebebiyledir. Bu 
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durumda ―tüm yıl çalıĢanların iĢ üretkenliği seviyesi ile mevsimlik çalıĢanların iĢ 

üretkenliği seviyesi arasında anlamlı Ģekilde farklılık vardır‖ Ģeklinde ifade edilen H6 

hipotezi desteklenmiĢtir.    

 Esasında, sezonluk otel çalıĢanlarının üretkenlik düzeyleri farklı 

sektörlerden (Aslan, 2011; Cevizci, 2011; Aksoy, 2017) çalıĢanlara göre yüksek olsa 

da, kıyaslama, tüm yıl otel çalıĢanları ile yapıldığında sonuç farklılaĢmakta ve daha 

düĢük gerçekleĢmektedir. De Cuyper ve De Witte (2006) de burada elde edilen 

sonuca benzer olarak, geçici çalıĢanların üretkenlik seviyelerini daha düĢük olarak 

tespit etmiĢtir. AnlaĢılabildiği kadarıyla, sezonluk çalıĢanlar, yüksek sezon olmasına 

rağmen, Clark (2005: 38-39)‘ın ―ĠĢimi kaybedeceğim bir ihtimal değil de, kesinlik 

içeren bir durum ise neden daha sıkı çalıĢayım?‖ vecizesine uygun olarak 

çalıĢmaktadırlar. ĠĢte bu etken, sezonluk çalıĢanların üretkenlik düzeyinin, tüm yıl 

çalıĢanlara nazaran daha düĢük çıkmasına sebep olmuĢ olabilir.  

 Ayrıca önceki bölümde yapılan değerlendirmeler sonucu Ģu soruyu sormuĢ 

ve cevabının bu bölümde açıklığa kavuĢacağını ifade etmiĢtik. Soru Ģu idi: Sezonun 

kısalığı nedeniyle iĢverenin kolay kolay kimseyi iĢten atamayacağı ya da 

pozisyonunu değiĢtiremeyeceği düĢüncesinin verdiği rahatlıkla, sezonluk iĢletme 

çalıĢanı üretken olmak için bir dürtü hissetmiyor olabilir mi? Elde edilen sonuçlara 

göre, bu soruya ―evet‖ cevabını vermek mümkün görünmektedir. Çünkü sezonluk 

iĢletmedeki bireylerin üretkenlik düzeyleri daha düĢük olarak tespit edilmiĢtir.  

 Sezonluk çalıĢanların üretkenlik düzeylerinin daha düĢük çıkması, 

yukarıdaki paragraflarda, bu çalıĢanların ―oryantasyon‖ programına –zaman kısıtı 

nedeniyle– katılamayabilecekleri hakkındaki açıklamalar ile de bağlantılı olabilir. Her 

ne kadar, konaklama iĢletmelerindeki emek-yoğun iĢlerin yapılabilmesi için böyle 

eğitim programlarına zaten çok da ihtiyaç duyulmadığı ve böylelikle bu savın geçerli 

olmadığı Ģeklinde bir eleĢtiri gelebilir. Ancak Kozak (1991: 4)‘ın ifadelerine göre, 

sezonluk otellerde çalıĢanların seçimi ve iĢe yerleĢtirilmesi konusu, amacın sadece 

birkaç ay için otel iĢlerini yapacak çalıĢanların geçici istihdamı olması nedeniyle, çok 

da üzerinde durulmayan konulardır. Bu durum, bu çalıĢanların genel olarak vasıfsız 

ve eğitim seviyesinin düĢük olması (Thulemark vd., 2014: 406) konusu ile birleĢince 

de ―oryantasyon‖ programlarının önemi ve gerekliliği ortaya çıkmaktadır. Ayrıca 

örneğin, önbüro departmanında çalıĢanların mutlaka bilgi sahibi olması gerektiği 

rezervasyon programları kullanılmaktadır. Bu programlar hakkında bilgi sahibi 

olunamadığı takdirde çalıĢanların üretkenlik düzeyinin düĢük çıkması da olağan bir 

durum olarak kabul edilebilir23.  

                                                
23

 ġüphesiz ki, hizmet içi eğitim açısından zamanın kısa oluĢu, turizmde okulda verilen örgün 
öğretimini önemini artıran bir husus olarak görülebilir.  
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 Diğer taraftan ilginçtir ki, sezonluk çalıĢanlar, bir sonraki sezon aynı 

iĢletmede çalıĢmayı önemsemelerine rağmen ( X =3,55; S.S= 1,31) üretkenlik 

düzeylerini ―görece‖ yüksek olmasına önem vermemektedirler. Bu belki de sezonluk 

çalıĢanların kendilerini üretkenlik açısından yeterli görmeleri ile de açıklanabilir. 

Fakat daha ziyade, yukarıdaki paragrafta da belirtildiği üzere, eğitim düzeylerinin 

düĢük olmasıyla ilgili olsa gerektir ki, bu çalıĢanların kendilerini yeterli görmeleri 

dahi, eğitim düzeyi düĢüklüğünün sonucu olabilir.  

  

5.7.6. ĠĢ Güvencesizliği ile ĠĢ Üretkenliği Arasındaki ĠliĢkilerin 

Tespiti Üzerine Bulgular  

 Yukarıdaki kısımlarda, sezonluk çalıĢanlarda ĠG algısının genellikle daha 

yüksek, iĢ üretkenliği düzeyinin ise genellikle daha düĢük olduğunu görülmüĢtür. 

Fakat bunu söylemekle, sezonluk çalıĢanlarda ĠG ile iĢ üretkenliğinin iliĢkisinin tüm 

yıl çalıĢanlardakinden farklı ya da farksız olduğunu söylemek, Ģüphesiz ki, aynı Ģey 

değildir. ĠĢte bu kısımda, araĢtırmanın temel hipotezlerinden ve üzerinde durduğu 

temel konulardan birini oluĢturan ĠG ile iĢ üretkenliği iliĢkisinin tespiti üzerinde 

duracalacaktır. Ayrıca bu iliĢkinin tüm yıl çalıĢanlar ve mevsimlik çalıĢanlar 

açısından hangi düzeyde gerçekleĢtiği, bir diğer ifadeyle, hangi çalıĢan grubunda 

daha kuvvetli iliĢki, hangisinde zayıf iliĢkinin bulunduğu, korelasyon analizi 

yardımıyla incelenecektir.   

Korelasyon analizi, iki değiĢken arasındaki iliĢkinin derecesini bulup 

yorumlamak amacıyla kullanılır (Seçer, 2017: 48). ―r‖ harfiyle ifade edilen korelâsyon 

katsayısı -1 ile +1 arasında bir değer almaktadır. Korelasyon katsayısı -1 ise 

değiĢkenler arasında negatif yönlü tam iliĢki, +1 ise pozitif yönlü tam iliĢki bulunduğu 

ifade edilebilir. Ayrıca katsayı 0 (sıfır) olduğunda iki değiĢken arasında iliĢki olmadığı 

söylenebilmektedir. Korelâsyon katsayısının, mutlak değer olarak, 0,70-1,00 

arasında olması yüksek/kuvvetli; 0,69-0,30 arasında olması orta; 0,29-0,00 arasında 

olması ise düĢük/zayıf düzeyde bir iliĢki olarak tanımlanmaktadır (Büyüköztürk, 

2011: 31-32).  

Ġki değiĢken arasında pozitif yönlü (r>0) bir iliĢkinin olması durumunda, bir 

değiĢkene atfedilen değerin artması veya azalması sonucunda diğerinin de benzer 

değiĢimi göstereceği varsayılmaktadır. Ġki değiĢken arasındaki iliĢkinin negatif (r<0) 

olması ise; bir değiĢkene atfedilen değer artarken, diğer değiĢkenin değerinin 

azalması Ģeklinde yorumlanmaktadır (Kozak, 2015: 148).  

Bunun yanı sıra birde korelasyon katsayısının ―anlamlılığı‖ ya da 

―anlamsızlığı‖ meselesi vardır. Bu da, iki değiĢken arasında hiçbir iliĢki olmadığı 

halde (ana kütle korelasyon katsayısı sıfır olduğu halde), örneklemin tüm ana kütleyi 
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kapsamaması nedeniyle korelasyon katsayısının tesadüfen sıfırdan farklı 

çıkabilmesi olasılığıyla ilgilidir. Özellikle korelasyon katsayısı sıfıra yakın olduğunda 

bundan Ģüphelenmek gerekir. Burada buna da dikkat edilmiĢtir.   

Konaklama iĢletmesi çalıĢanlarının ĠG algıları ile iĢ üretkenliği düzeyleri 

arasındaki iliĢki, Çizelge 5.14‘de görülmektedir. Katılımcıların tamamı, yani hem tüm 

yıl çalıĢanların hem de sezonluk çalıĢanların cevapları analize dahil edildiğinde, ĠG 

ile iĢ üretkenliği arasındaki korelasyon katsayısı anlamlı bulunmuĢtur (r=0,38; 

p<0,01). Bu sonuç ile ―iĢ güvencesizliği algısı ile iĢ üretkenliği arasında anlamlı bir 

iliĢki vardır‖ Ģeklinde ifade edilen H2 hipotezi desteklenmiĢtir.   

Burada, üzerinde önemle durulması gereken bir husus bulunmaktadır. ġöyle 

ki, Çizelge 5.14‘e göre ĠG ile iĢ üretkenliği iliĢkisi pozitif ve orta düzeydedir. Fakat iĢ 

üretkenliği ölçeğindeki sorular, olumsuz tarzda sorulduğundan bunu ĠG ile 

―verimsizlik (üretkenliğin zıddı)‖ arasında pozitif bir iliĢki olduğu, dolayısıyla ĠG ile iĢ 

üretkenliği arasında ters yönlü (negatif) ve orta düzeyde bir korelasyon bulunduğu 

anlamında yorumlamak gerekmektedir. Bu noktada okuyucu, iĢ üretkenliği 

ölçeğindeki soruların niçin olumlu tarzda sorulmadığını düĢünebilir. Ölçeği oluĢturan 

yazarlar, soruların olumlu tarzda sorulmasında bazı sakıncalar görmüĢ olabilirler. 

Ölçeğin güvenirliğini olumsuz etkilememek ve ihtiyatlı olmak adına bu çalıĢmada da 

bu tutum sürdürülmüĢtür.   

DeğiĢkenler arasında ortaya çıkan bu negatif iliĢki yazındaki birçok çalıĢma 

(Roskies ve Louis-Guerin, 1990; Armstrong-Stassen, 1993; Rosenblatt ve Ruvio, 

1996; Rosenblatt vd., 1999; Ruvio ve Rosenblatt, 1999; King, 2000; Aslan, 2011; 

Schreurs vd., 2012; Mader ve Niessen, 2017) ile de uyumludur. Ek olarak Cheng ve 

Chan (2008) ile Gilboa vd. (2008) tarafından yapılan meta-analiz çalıĢmalarında da 

bu iki değiĢken arasında negatif bir korelasyon olduğu tespit edilmiĢtir. 

Çizelge 5.14. ĠG ve Alt Boyutlarının ĠĢ Üretkenliği ile ĠliĢkisinin Tespitine 
Yönelik Korelasyon Analizi Sonuçları (Katılımcıların Tamamı Açısından) 

DeğiĢkenler Ort. S.S. 1 2 3 4 5 

1. ĠG 2,31 ,54 1     

2. Nicel ĠG 1,68 ,87 ,64** 1    

3. Nitel ĠG 1,95 ,89 ,77** ,62** 1   

4. Güçsüzlük 3,44 1,33 ,18** -,29** -,44** 1  

5. ĠĢ Üretkenliği 15,36 11,14 ,38** ,42** ,57** -,38** 1 

      n=798, **p<0,01  

Çizelge 5.14‘deki verilerden ĠG‘nin alt boyutlarının iĢ üretkenliği ile iliĢkisi de 

görülmektedir. Buna göre hem Nicel ĠG hem de Nitel ĠG ile iĢ üretkenliği arasında 
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pozitif ve orta düzeyde iliĢkiler görülmektedir. Yine yukarıda belirtilen sebepten 

dolayı bunu, nicel ĠG ve nitel ĠG ile iĢ üretkenliği arasında ters yönlü ve orta düzeyde 

bir iliĢki bulunduğu Ģeklinde yorumlamak gerekmektedir. Güçsüzlük boyutuna 

bakıldığında ise iĢ üretkenliği ile arasında orta düzeyde ve negatif (r=-0,38; p<0,01) 

bir iliĢki olduğu göze çarpmaktadır. Ancak bu sonuç gerçekte, pozitif ve orta 

düzeyde bir iliĢki olarak yorumlanmalıdır. Bu sonuçlara göre nicel ĠG algısı ile nitel 

ĠG algısının artması ile iĢ üretkenliğinin azalacağı ancak güçsüzlük algısının artması 

ile iĢ üretkenliğinin artacağı söylenebilmektedir.  

Güçsüzlük arttıkça iĢ üretkenliğinin ilk bakıĢta artması, güçsüzlüğünün 

bilincinde olan çalıĢanın iĢten atılma ihtimaline karĢı bir önlem olarak, iĢverenin 

―gözüne girme‖ çabalarını artırmaya gayret ettiği Ģeklinde yorumlanabilir. Fakat buna 

ilave olarak, güçsüzlüğün ayrıca nicel ve nitel ĠG üzerinde de etkili olmasından ve 

nicel ve nitel ĠG‘nin burada bir aracı değiĢken olarak rol oynamıĢ olabileceğinden de 

söz edilebilir. ġöyle ki, çizelgeye dikkat edilirse nitel ĠG ile nicel ĠG algıları, güçsüzlük 

algısı ile ters yönde hareket etmektedir (nicel ĠG için r=-0,29; nitel ĠG için r=-0,44). 

Üretkenlik ise nicel ve nitel ĠG arttıkça azalmakta, güçsüzlük arttıkça ise artmaktadır. 

Deneklerin, güçsüzlüğü iĢverene karĢı cüretkarlığın daha fazla olması anlamında 

yorumlamıĢ olabileceğine ihtimal veren yukarıdaki ―sübjektif‖ yorumu hatırlayalım.  

 Cüretkarlık (daha az güçsüzlük ya da daha fazla güçlülük), nitel ve nicel ĠG 

algısına engel değildir. Tam tersine, daha fazla cüretkarlık (daha az güçsüzlük) daha 

fazla nitel ve nicel ĠG algısına sebep olabilir (ÇalıĢan, iĢten atılma ihtimalini artırmayı 

da göze alarak, daha fazla cüretkar olmuĢ olabilir). Çizelge 5.14., bu yorumun doğru 

olma olasılığını güçlendirmektedir. Denilebilir ki, güçsüzlüğün artıĢının üretkenliğin 

artıĢı üzerindeki etkisi sadece doğrudan değil, dolaylı da olabilir. Daha fazla 

güçsüzlük (daha az cüretkarlık), daha az nicel ve nitel ĠG algısı ile birlikte ve bir 

arada meydana gelmektedir. Daha az nicel ve nitel ĠG algısı ise çalıĢan üzerindeki 

moral etkisiyle daha fazla üretkenliğe yol açmaktadır.  

Çizelge 5.14‘de, genel ĠG‘nin alt boyutları ile olan iliĢkisi de görülmektedir. 

Buna göre genel ĠG ile Nitel ĠG boyutu arasında pozitif ve güçlü bir iliĢki (r=,77; 

p<0,01); genel ĠG ile Nicel ĠG boyutu arasında pozitif ve orta düzeyde bir iliĢki (r=,64; 

p<0,01) mevcuttur. Genel ĠG ile güçsüzlük boyutu arasında ise pozitif ve zayıf bir 

iliĢki (r=,18; p<0,01) mevcuttur. Elde edilen bu sonuçlar ile en çok iĢ özelliklerinin 

kaybının genel ĠG de bir değiĢime neden olacağı söylenebilmektedir.     

ĠG‘nin iĢ üretkenliği ile iliĢkisinin tüm yıl ve sezonluk çalıĢanlar açısından 

nasıl gerçekleĢeceği, bir diğer ifadeyle bu iki çalıĢan grubu açısından hangisinde 

daha kuvvetli iliĢki, hangisinde daha zayıf iliĢkinin ortaya çıkacağı, araĢtırmada ele 

alınan konulardan bir diğerini oluĢturmaktadır. Bu amaçla, değiĢkenler arası iliĢkiler, 
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tüm yıl ve sezonluk çalıĢanlar açısından karĢılaĢtırmalı olarak ele alınmıĢ ve 

sonuçlar Çizelge 5.15‘de gösterilmiĢtir. 

Çizelge 5.15. Tüm Yıl ve Sezonluk ÇalıĢanlarda ĠG ve Alt Boyutlarının ĠĢ 
Üretkenliği ile ĠliĢkisinin KarĢılaĢtırmalı Olarak Tespitine Yönelik Korelasyon 

Analizi Sonuçları 

DeğiĢkenler 
Tüm Yıl ÇalıĢanlar Sezonluk ÇalıĢanlar 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

1. ĠG 1     1     

2. Nicel ĠG ,66** 1    ,64** 1    

3. Nitel ĠG ,79** ,66** 1   ,85** ,52** 1   

4. Güçsüzlük ,02 -,41** -,55** 1  ,47** ,02 ,08 1  

5. ĠĢ Üretkenliği ,41** ,41** ,60** -,46** 1 ,40** ,37** ,44** -,02 1 

**p<0,01 n=492  n=306 

                                

Çizelge 5.15‘deki sonuçlara göre hem tüm yıl hem de sezonluk çalıĢanlar 

açısından ĠG ile iĢ üretkenliği arasında anlamlı ve negatif iliĢkiler mevcuttur. 

Üretkenlik ölçeğindeki sorular olumsuz tarzda sorulduğundan, iliĢkiyi, çizelgedeki 

gibi pozitif olarak değil negatif olarak düĢünmek gerekmektedir. Bu nedenle, 

mevsimlik iĢletme çalıĢanlarında ve tüm yıl çalıĢanlarda iĢ güvencesizliği algısı ile iĢ 

üretkenliği arasında anlamlı bir iliĢki vardır Ģeklinde ifade edilen, sırasıyla H2a ve 

H2b hipotezleri kabul edilmiĢtir. Tüm yıl çalıĢanlar açısından ĠG ile iĢ üretkenliği 

arasında orta düzeyde negatif bir iliĢki (r=-0,41; p<0,01); sezonluk çalıĢanlar 

açısından da yine iki değiĢken arasında orta düzeyde negatif bir iliĢki (r=-0,40; 

p<0,01) olduğu görülmektedir. 

Her iki çalıĢan tipi açısından orta düzeyde negatif ĠG-iĢ üretkenliği iliĢkisinin 

ortaya çıktığı anlaĢılmaktadır. Ancak ortaya çıkan bu korelasyon katsayılarının 

birbirinden anlamlı Ģekilde farklı olup olmadığı konusu, henüz bu noktada açıklık 

kazanmamıĢtır. Bir baĢka deyiĢle, Çizelge 5.15.‘de yer alan analiz sonuçlarında bu 

sorunun cevabını bulmak mümkün değildir. Çünkü örneğin, tüm yıl çalıĢanlara ait 

olan değerin (r=-0,41) anlamlı olması, bu katsayının ―sıfırdan‖ anlamlı Ģekilde farklı 

olması demektir; sezonluk çalıĢanlara ait olan değerden (r=-0,40) anlamlı Ģekilde 

farklı olması demek değildir. Bu nedenle bu değerlerin birbirinden anlamlı Ģekilde 

farklılaĢıp farklılaĢmadığını test etmek için farklı analizlere ihtiyaç vardır. Bunu 

yapabilmek SPSS ile mümkün olmadığından (Pallant, 2015: 157), 

vassarstats.net/rdiff.html uzantılı internet sitesinde yer alan online hesap makinesi 
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kullanılmıĢtır. Bu hesap makinesi, Fischer‘ın r-z dönüĢümü metodunu24 kullanarak z 

değerlerinin anlamlılığı hakkında bilgi vermekte (Patterson, 2012: 428) ve iki farklı 

örneklem grubuna ait korelasyon değerlerinin birbirinden anlamlı Ģekilde farklılaĢıp 

farklılaĢmadığı hakkında yorum yapılabilmesine imkan tanımaktadır. 

Yapılan incelemeler sonucunda tüm yıl ve sezonluk çalıĢanlardaki ĠG ile iĢ 

üretkenliği iliĢkisinin, birbirinden anlamlı Ģekilde farklılaĢmadığı tespit edilmiĢtir (rtüm 

yıl çalıĢan=-0,41; rsezonluk çalıĢan =-0,40; z=,16; p=,87). Bu sonuca göre ―ĠG algısı ile iĢ 

üretkenliği iliĢkisinin derecesi bakımından tüm yıl çalıĢanlar ile mevsimlik çalıĢanlar 

arasında anlamlı farklılık yoktur‖ Ģeklinde kurgulanan H3 hipotezi kabul edilmiĢtir. De 

Cuyper ve De Witte (2006), burada ortaya çıkan sonuca benzer Ģekilde, geçici ve 

sürekli çalıĢanlar açısından bir kıyaslama yapıldığında, ĠG-iĢ üretkenliği iliĢkisinin 

Ģiddetinde anlamlı bir farklılığın söz konusu olmadığını tespit etmiĢtir.  

 Öte yandan Çizelge 5.15‘deki verilerden, iĢ üretkenliği ile ĠG‘nin alt boyutları 

arasındaki iliĢki de görülebilmektedir. Tüm yıl çalıĢanlar açısından iĢ üretkenliği ile 

nicel ĠG (r=-0,41; p<0,01) ve nitel ĠG (r=-0,60; p<0,01) arasında anlamlı ve orta 

düzeyde negatif iliĢkiler mevcutken; iĢ üretkenliği ile güçsüzlük boyutu arasında 

anlamlı ve orta düzeyde pozitif bir iliĢki (r=-0,46; p<0,01) mevcuttur. Buna göre tüm 

yıl çalıĢanlar açısından iĢ üretkenliğinin nicel ĠG ve nitel ĠG algısının artması ile 

azalacağı söylenebilecekken, güçsüzlük algısının artması ile artacağı söylenebilir.  

Sezonluk çalıĢanlar açısından bakıldığında ise nicel ĠG (r=-0,37; p<0,01) ve 

nitel ĠG (r=-0,44; p<0,01) algısının iĢ üretkenliği iliĢkisi hakkında, tüm yıl çalıĢanlarda 

mevcut olan iliĢkiye benzer Ģekilde, anlamlı ve orta düzeyde negatif iliĢkilerin mevcut 

olduğu söylenebilecektir. Güçsüzlük algısının iĢ üretkenliği ile iliĢkisi ise istatistiki 

olarak anlamlı düzeyde değildir. Buna göre yine tüm yıl çalıĢanlarda olduğu gibi 

sezonluk çalıĢanlarda da iĢ üretkenliğinin nicel ĠG ve nitel ĠG algısının artması ile 

azalacağı söylenebilir. Ek olarak sezonluk çalıĢanlarda güçsüzlük algısındaki artıĢ 

ya da azalıĢın iĢ üretkenliğini etkilemeyeceği de ifade edilebilir.  

 Tekrar hatırlatmak gerekirse, belirtilen sebepten dolayı kullanılan bütün 

çizelgelerde, iĢ üretkenliği satırındaki (-) iĢaretleri (+) olarak; (+) iĢaretleri ise (-) 

olarak yorumlanmıĢtır. Bunun yanı sıra, tüm katılımcılar açısından güçsüzlük boyutu 

ile nicel ve nitel ĠG boyutları arasındaki daha önce belirtilen iliĢkilerin ve güçsüzlüğün 

üretkenlik üzerindeki ―dolaylı‖ (nicel ve nitel ĠG vasıtasıyla) etkisinin, buradaki 

analizde de geçerliliğini sürdürdüğü söylenebilir.    

 

                                                
24

 Bu method hakkında ayrıntılı bilgi için bkz. Mudholkar ve Chaubey, 1976. 



 
 

132 
 

5.7.7. Sezon Bitince ĠĢ Bulabilme Ġhtimali ve Gelecek Sezon 

Aynı ĠĢletmede ÇalıĢmaya Ver ilen Önem Derecesi ile ĠĢ 

Üretkenliği Arasındaki ĠliĢkilerin Tespiti Üzerine Bulgular  

Bu kısımda araĢtırmanın temel hipotezlerinden ikisini oluĢturan, sezon 

bitince iĢ bulabilme ihtimali ve gelecek sezon aynı iĢletmede çalıĢmaya verilen önem 

derecesi ile iĢ üretkenliği arasındaki iliĢkilerin tespiti üzerinde durulacaktır. Bu 

soruların iĢ üretkenliği ile iliĢkisi sadece sezonluk çalıĢanlar açısından geçerlidir. 

DeğiĢkenler arası iliĢkiler tespit edilirken yine korelasyon analizi kullanılmıĢtır. 

Sonuçlar Çizelge 5.16‘da görülmektedir.  

Sonuçlara göre, sezonluk çalıĢanların sezon bitince iĢ bulabilme ihtimalleri ile 

iĢ üretkenliği düzeyleri arasındaki korelasyon katsayısı r=0,14 olarak tespit 

edilmiĢtir. Buna göre iki değiĢken arasında zayıf düzeyde ve ters yönlü bir iliĢki (yine 

daha önce belirtilen sebepten ötürü, bu katsayı r=-0,14 olarak yorumlanmıĢtır) 

olduğu söylenebilir. Bir diğer ifadeyle, sezonluk çalıĢanların sezon sonunda iĢ 

bulabilme ihtimali arttıkça iĢ üretkenlikleri azalmaktadır. Bu sonuçla, ―mevsimlik 

çalıĢanların sezon sonunda baĢka bir iĢte çalıĢabilme olasılığı ile iĢ üretkenliği 

arasında anlamlı bir iliĢki vardır‖ Ģeklinde ifade edilen H4 hipotezi kabul edilmiĢtir.  

Çizelge 5.16. Sezon Bitince ĠĢ Bulabilme Ġhtimali ve Gelecek Sezon Aynı 
ĠĢletmede ÇalıĢmaya Verilen Önem Derecesi ile ĠĢ Üretkenliği Arasındaki 

ĠliĢkilerin Tespitine Yönelik Korelasyon Analizi Sonuçları 

DeğiĢkenler Ort. S.S. 1 2 3 

1. SBĠB 3,58 1,47 1   

2. GSBĠ 3,55 1,31 ,19** 1  

3. ĠĢ Üretkenliği 20,28 12,25 ,14* -,10 1 

                   n=306, **p<0,01  *p<0,05 
         SBĠB=Sezon bitince iĢ bulabilme ihtimali 

        GSBĠ=Gelecek sezon aynı iĢletmede çalıĢmaya verilen önem derecesi 

Denilebilir ki, aslında sezon bitiminde baĢka iĢ bulma olasılığı arttıkça, 

çalıĢanın morali daha yüksek olacağından, bu durumun üretkenliğine olumlu 

yansıması beklenirdi. Muhtemelen iĢin içine baĢka değiĢkenler de karıĢmaktadır ve 

üretkenlikte görülen azalıĢ, moral etki de dahil tüm değiĢkenlerin bileĢik etkisinin 

sonucudur. Diğer değiĢkenlerin olumsuz etkisi baskın çıkıyorsa, üretkenlik 

üzerindeki bileĢik net etki, olumsuz olacaktır.  

Bu yaklaĢıma bağlı olarak söylenebilecek olan belki Ģudur: Örneğin, kiĢi, 

sezonluk iĢletmede çalıĢırken, sezonun bitmesine 1,5 ay kaldığını ve bu süredeki 

ücretin 1500 TL olduğunu varsayalım. Eğer sezon bitiminde baĢka bir iĢ bulma 



 
 

133 
 

olasılığı az ise bu 1500 TL kiĢi açısından çok değerlidir ve bu nedenle sezon 

bitmeden önce iĢten çıkartılmamak için üretkenliğini artırmaya özellikle gayret 

edebilir. Fakat sezon bitiminde baĢka bir iĢ bulma olasılığı güçlü ise bu 1500 TL çok 

değerli olarak görülmeyebilir.  

Çizelge 5.16, gelecek sezon aynı iĢletmede çalıĢmaya verilen önem derecesi 

ile iĢ üretkenliği arasındaki iliĢkiyi de ortaya koymaktadır. Yapılan tespitlere göre 

gelecek sezon aynı iĢletmede çalıĢmaya verilen önem derecesi ile iĢ üretkenliği 

arasında istatistiki olarak anlamlı düzeyde bir iliĢki yoktur. Bir diğer ifadeyle sezonluk 

çalıĢanların iĢ üretkenliği düzeylerinin artıp ya da azalması gelecek sezon aynı 

iĢletmede çalıĢmanın önem derecesinden bağımsızdır. Bu sonuç ile ―mevsimlik 

çalıĢanların, bir sonraki sezon aynı iĢletmede çalıĢabilmeye verdikleri önem 

derecesi ile iĢ üretkenlikleri arasında anlamlı bir iliĢki vardır‖ Ģeklinde ifade edilen H5 

hipotezi reddedilmiĢtir.  

Bunun üzerinde biraz düĢünmek gereklidir. Hatırlanacağı gibi, ĠG ile iĢ 

üretkenliği arasında gerek tüm yıl, gerekse mevsimlik çalıĢanlarda negatif yönlü bir 

iliĢki saptanmıĢtı. Bir an için ―gelecek sezon aynı iĢletmede iĢe alınmama‖ olasılığını 

da bir çeĢit ĠG algısı gibi kabul edelim. Mademki, bu da bir çeĢit ĠG algısıdır, acaba 

niçin burada da aynı tarzda bir iliĢki gözlemlenmemiĢtir?  

Denilebilir ki, çalıĢan için asıl önemli olan gelecek sezonda da benzer bir 

iĢletmede iĢ bulabilmesidir. Gelecek sezondaki iĢletmenin, Ģimdiki iĢletme olması 

Ģart değildir. ÇalıĢan, gelecek sezon bu iĢletmede çalıĢmaya önem verse bile bunun 

gerçekleĢmemesinden çok büyük bir kaygı duymayabilir ve üretkenliği de bundan 

etkilenmiyor olabilir. Fakat yine denilebilir ki, ―bu iĢletme olmazsa baĢka iĢletme olur‖ 

mantığı sezonluk çalıĢanların sezon içerisinde iĢini kaybetmesi durumunda geçerli 

iken, yani ĠG algısı iĢ üretkenliği üzerinde etkiliyken; gelecek sezonda aynı iĢletmede 

çalıĢıp çalıĢmama olgusu niçin etki etsin? 

Aradaki farklılık ―zaman‖ faktörü ile ilgili olsa gerektir. Tüm yıl veya sezonluk 

çalıĢan (sezon içerisinde) iĢten çıktığında kendince hemen baĢka bir iĢ bulmalıdır ve 

aile düzenini ya da mekânsal bazı düzenlemeleri hemen yapması gerekmektedir ki, 

bu, zor bir Ģeydir ve bundan kaygı duyulur (bu nedenle de sezon içinde iĢten 

atılmamak için üretkenliğini yüksek tutar ve ĠG-iĢ üretkenliği iliĢkisi anlamlı hale 

gelir). Oysa bu sezonun bitiĢi ile gelecek sezonun baĢlaması arasında uzun bir 

zaman aralığı vardır ve sezonluk çalıĢan bunu bilmektedir. Bu nedenle de gelecek 

sezon aynı iĢletmede çalıĢabilmek için yüksek üretkenlik göstermeye gayet 

etmeyebilir ve GSBĠ-iĢ üretkenliği iliĢkisi anlamsız hale gelir. Bu, çalıĢanlara 

üretkenlik davranıĢlarını ayarlarken, daha ziyade yakın bir geleceği düĢünerek 
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hareket ettikleri, çok uzak bir geleceğe göre (örneğin gelecek sezona göre) hareket 

etmedikleri anlamına gelmektedir denilebilir25. 

―Kısa vadeye daha çok önem vermek‖ kavramı, ĠG ile iĢ üretkenliği iliĢkisi 

açısından, iĢin sezonluk veya devamlı olması arasındaki farkı önemsizleĢtirebilir. Bu 

da, ĠG ile iĢ üretkenliği arasındaki negatif iliĢkinin niçin hem tüm yıl hem de sezonluk 

çalıĢanlar açısından (üstelik aynı korelasyon katsayısıyla) geçerli olabildiğini 

anlamayı kolaylaĢtırmaktadır.  

 

5.7.8. AraĢtırma Hipotezlerinin Gözden Geçirilmesi 

AraĢtırmada belirlenen altı adet temel ve iki adet alt hipotezden beĢ tanesi 

korelasyon analizi yardımıyla, iki tanesi t testi yardımıyla, bir diğeri ise Fischer‘ın r-z 

dönüĢümü metodu ile test edilmiĢtir. Yapılan analizler sonucunda bu hipotezlerden 

bir tanesi reddedilmiĢ (H5), diğerleri ise kabul edilmiĢtir. AĢağıda, araĢtırmada test 

edilen bütün hipotezlerin sonuçları özet Ģeklinde görülmektedir: 

H1 hipotezi: ―Mevsimlik çalıĢanların ĠG algısı ile tüm yıl çalıĢanların ĠG algısı 

anlamlı Ģekilde farklıdır‖. 

Bu hipotez doğrulanmıĢ ve mevsimlik çalıĢanların ĠG algısının, tüm yıl 

çalıĢanlara kıyasen daha yüksek olduğu saptanmıĢtır.  

H2 hipotezi: ―ĠĢ güvencesizliği algısı ile iĢ üretkenliği arasında anlamlı bir 

iliĢki vardır‖.  

Bu hipotez doğrulanmıĢ ve ĠG ile iĢ üretkenliği arasında negatif ve orta 

düzeyde bir iliĢki saptanmıĢtır.  

H2a hipotezi: ―Mevsimlik iĢletme çalıĢanlarında iĢ güvencesizliği algısı ile iĢ 

üretkenliği arasında anlamlı bir iliĢki vardır‖.  

Bu hipotez doğrulanmıĢ ve mevsimlik iĢletme çalıĢanları açısından iki 

değiĢken arasında orta düzeyde ve negatif bir iliĢki saptanmıĢtır. 

H2b hipotezi: ―Tüm yıl çalıĢanlarda iĢ güvencesizliği algısı ile iĢ üretkenliği 

arasında anlamlı bir iliĢki vardır‖.  

Bu hipotez doğrulanmıĢ ve tüm yıl çalıĢanlar açısından iki değiĢken 

arasında orta düzeyde ve negatif bir iliĢki saptanmıĢtır. 

H3 hipotezi: ―ĠG algısı ile iĢ üretkenliği iliĢkisinin derecesi bakımından tüm yıl 

çalıĢanlar ile mevsimlik çalıĢanlar arasında anlamlı farklılık yoktur‖. 

                                                
25

 Bu konu, miyopi olarak da adlandırılan, iktisadi birimlerin içinde bulundukları durumu, uzun 
bir zaman öncesi ile kıyaslamak yerine kısa bir zaman öncesi ile kıyaslamaları konusu ile de 
benzeĢtirilebilir. Detaylı bilgi için bkz. Gürbüz, 1999, s.100-143.   
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Bu hipotez doğrulanmıĢ ve tüm yıl ve mevsimlik çalıĢanların sahip oldukları 

ĠG algısı iĢ üretkenliği iliĢkisinin derecesinin birbirinden anlamlı Ģekilde 

farklılaĢmadığı tespit edilmiĢtir.  

H4 hipotezi: ―Mevsimlik çalıĢanların sezon sonunda baĢka bir iĢte 

çalıĢabilme olasılığı ile iĢ üretkenliği arasında anlamlı bir iliĢki vardır‖.  

Bu hipotez doğrulanmıĢ ve mevsimlik çalıĢanların sezon sonunda baĢka bir 

iĢte çalıĢabilme olasılığı ile iĢ üretkenliği arasında negatif ve zayıf düzeyli bir 

iliĢki gözlenmiĢtir.  

H5 hipotezi: ―Mevsimlik çalıĢanların, bir sonraki sezon aynı iĢletmede 

çalıĢabilmeye verdikleri önem derecesi ile iĢ üretkenlikleri arasında anlamlı bir 

iliĢki vardır‖. 

Bu hipotez reddedilmiĢ ve bu ikisi arasında anlamlı bir iliĢki saptanmamıĢtır.  

H6 hipotezi: ―Tüm yıl çalıĢanların iĢ üretkenliği seviyesi, mevsimlik 

çalıĢanlarının iĢ üretkenliği seviyesinden anlamlı Ģekilde farklıdır‖. 

Bu hipotez doğrulanmıĢ ve tüm yıl çalıĢanlarda iĢ üretkenliği düzeyinin daha 

yüksek olduğu saptanmıĢtır.   

 Bu bölümde ulaĢılan ve yukarıda özetlenen sonuçlarla ilgili bazı yorumlar, 

ilgili yerlerde yapılmıĢ durumdadır. Bu noktadan sonra bunların tekrar hatırlanması 

ve biraz daha zenginleĢtirmesi gerekmektedir. Ne var ki, bu çalıĢmada bu bölümde 

ulaĢılan sonuçlarla, çalıĢmanın bütününden çıkartılabilecek daha geniĢ sonuçlar 

arasındaki iç içelik, oldukça fazladır. Bu nedenledir ki, bu bölümde varılan sonuçların 

daha geniĢ yorumlarına çalıĢmanın ―Sonuç‖ bölümünde yer verilecektir.  

 ÇalıĢmada belirtilen hipotezler, ĠG, iĢ üretkenliği ve bunların iliĢkisi ile ilgili 

olarak genellikle sebep-sonuç iliĢkisi belirtilmeksizin üzerinde durulan hipotezlerdir. 

Bunlar, sebep-sonuç iliĢkisi içermeyen, analiz sonuçlandığında, ―daha yüksektir‖, 

―daha düĢüktür‖, ―pozitif iliĢki vardır‖, ―negatif iliĢki vardır‖, ―iliĢki yoktur‖ tarzında 

cümlelerle ifade edilebilen hipotezlerdir. Ancak çalıĢma, sebep-sonuç iliĢkileri veya 

ĠG‘nin iĢ üretkenliğini ne kadar etkilediği gibi cümlelerle sonuca bağlanamayacak ve 

ancak uzun açıklamalarla fikir sahibi olunabilecek hususları da içermektedir. Bu 

karakter farklılığı nedeniyle bunlar ayrı bir kısımda kısaca incelemiĢtir.  

  

5.7.9. ĠĢ Güvencesizliğinin Düzeylerine Göre ĠĢ Üretkenliğinin 

Düzeyleri ve Basit Doğrusal Regresyon Analizi  

Korelasyon analizinde tüm yıl ve mevsimlik çalıĢanlar için ĠG ile iĢ üretkenliği 

iliĢkisinin derecesi arasında anlamlı bir farklılık çıkmamıĢtı. Elde edilen sonuçlar, iĢ 
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üretkenliğinin düzeyinin belirlenmesinde, ĠG‘nin orta düzeyde bir etkisi olduğunu 

göstermektedir.  

Fakat korelasyon analizi, bir değiĢken herhangi bir değeri aldığı zaman, 

diğerinin hangi değeri almasının beklenmesi gerektiğini göstermez. Bir değiĢken 

belli bir oranda değiĢtiğinde, diğerinin ne oranda değiĢeceği bilgisini de vermez. Bu 

tür bir bilgi için regresyon analizine ihtiyaç vardır (Veal, 2006: 358-360). AĢağıda, bu 

konuyla ilgili ―basit doğrusal regresyon‖ analizinden söz edilecektir.  

Eldeki verilere göre tüm yıl çalıĢanlar için regresyon denklemi26:  

İş üretkenliği = 7,726İG – 5,527 

olarak tahmin edilmiĢtir. Bu denklemde ĠG‘ye belirli bir değer verildiğinde iĢ 

üretkenliğinin değerinin ne olacağının beklendiğini göstermektedir. Denklemin grafiği 

aĢağıdaki ġekil 5.1‘de gösterilmiĢtir.  

 

ġekil 5.1. Tüm Yıl ÇalıĢanlara Ait Regresyon Doğrusu 
  

Örneğin, tüm yıl çalıĢan herhangi bir bireyin ĠG düzeyi ĠG1 ise bu bireyin iĢ 

üretkenliği düzeyinin ĠÜ1 olması beklenir. 7,726 parametresi doğrunun eğimidir. 

Mevsimsel çalıĢanlar için regresyon denklemi27 ise  

                                                
26

 Burada, öncelikle belirtmek gerekirse, regresyon analizine geçilmeden önce verilerin 
normal dağılması ve bağımlı ve bağımsız değiĢkenler arasında doğrusal bir iliĢkinin olması 
Ģartı aranmaktadır (Can, 2018: 264). Veriler arasındaki doğrusal iliĢkinin varlığı saçılma 
diyagramı (scatter plot) ile kontrol edilmiĢ ve bu varsayımın karĢılandığı görülmüĢtür. Ayrıca 
verilerin normal dağılım gösterdiği daha önceki kısımlarda ifade edilmiĢti. Bu sonuçlara göre 
regresyon analizinin yapılabilmesi için bahse konu iki varsayımın karĢılandığı gözlenmiĢtir.      
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İş üretkenliği = 7,641İG + 2,614 

olarak tahmin edilmiĢtir. Bu denklemin grafiği aĢağıdaki ġekil 5.2‘de gösterilmiĢtir. 

 

ġekil 5.2. Mevsimlik ÇalıĢanlara Ait Regresyon Doğrusu 
 

Ġki denklemin eğim parametreleri arasındaki fark, hem SPSS 21.0 programı 

ile (https://stats.idre.ucla.edu/spss/faq/how-can-i-compare-regression-coefficients-

between-two-groups/) hem de online bir hesap makinesi yardımıyla 

(https://www.danielsoper.com/statcalc/default.aspx) test edilmiĢ ve ikisi arasında 

anlamlı bir farklılık olmadığı saptanmıĢtır. Bunun istatistiksel anlamı, gerçek 

regresyon doğrularının (evrene ulaĢıldığında elde edilecek regresyon doğruları) 

birbirine paralel olduğudur.  

Doğruların pozitif eğimli oluĢu ise ĠG arttıkça üretkenliğin azaldığı 

saptamasıyla uyumludur. Çünkü üretkenlik ölçeğindeki anket soruları olumsuz 

tarzda sorulmuĢtur. ĠĢ üretkenliği için daha yüksek bir rakam, daha düĢük bir 

üretkenlik anlamına gelmektedir. Ġki denklemin kesme parametreleri (2,614 ve -

5,527) arasındaki farklılığın ise yine SPSS 21.0 programı yardımıyla 

(https://community.jmp.com/t5/Discussions/Comparing-intercepts/td-p/129) anlamlı 

olduğu saptanmıĢtır. Bunun istatistiksel anlamı ise gerçek regresyon doğrularının da 

(evrene ulaĢılması halinde elde edilecek regresyon doğruları) birbiriyle gerçekte 

çakıĢık olmayıp, aĢağıdaki ġekil 5.3‘deki gibi birinin yukarıda diğerinin aĢağıda 

oluĢudur.  

                                                                                                                                     
27

 Mevsimsel çalıĢanlar için üretilen regresyon denkleminde yine temel varsayımların 
kontrolü yapılmıĢ (verilerin normal dağılması ve bağımlı ve bağımsız değiĢkenler arasında 
doğrusal bir iliĢkinin olması) ve bu temel varsayımların karĢılandığı gözlenmiĢtir. 

https://stats.idre.ucla.edu/spss/faq/how-can-i-compare-regression-coefficients-between-two-groups/
https://stats.idre.ucla.edu/spss/faq/how-can-i-compare-regression-coefficients-between-two-groups/
https://www.danielsoper.com/statcalc/default.aspx
https://community.jmp.com/t5/Discussions/Comparing-intercepts/td-p/129
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ġekil 5.3. Tüm Yıl ve Mevsimlik ÇalıĢanlara Ait Regresyon Doğrularının 
Birarada Görünümü  

 Doğruların birbirine paralel oluĢu (eğimleri arasında anlamlı farklılık 

bulunmaması), tüm yıl çalıĢanların korelasyon katsayısı (r=-0,41) ile mevsimlik 

çalıĢanların korelasyon katsayısı (r=-0,40) arasında anlamlı bir farklılık bulunmadığı 

bilgisiyle de uyumludur. Çünkü korelasyon katsayılarının farklı olması halinde, 

regresyon doğrularının eğiminin birbirinden farklı olması olasılığı da artar. 

 Fakat sık sık belirtildiği üzere, iĢ üretkenliği soruları olumsuz tarzda 

sorulduğu için grafiğe göre yüksek bir iĢ üretkenliği skoru, düĢük bir üretkenlik 

anlamına gelmektedir. Yani bu grafikte dikey eksendeki ĠÜ değerleri aslında 

üretkenliği değil, ―üretkensizliği‖ göstermektedir. Dikey eksende üretkensizlik 

derecesinin gösterilmesi yerine bu eksende üretkensizlik değerlerine karĢılık düĢen 

―üretkenlik‖ değerleri konulursa doğrular negatif eğimli olur ve mevsimlik çalıĢanlara 

ait eğri daha altta olur. Teorik analizi kolaylaĢtırmak için bu uygulama yapılmıĢtır. Bu 

uyarlamaya göre oluĢan yeni grafik, aĢağıdaki ġekil 5.4‘de gösterilmiĢtir. Bu Ģekilde, 

artık dikey eksen ―hakikaten‖ üretkenlik değerlerini temsil etmektedir.  
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ġekil 5.4. Tüm Yıl ve Mevsimlik ÇalıĢanlara Ait Regresyon Doğrularının Negatif 
Eğimli Olarak Birlikte Görünümü  

ġekil 5.4. mevsimlik çalıĢanların genel ortalama üretkenliklerinin tüm yıl 

çalıĢanlarınkinden daha az olduğu bilgisiyle de uyumludur. Örneğin, tüm yıl 

çalıĢanlara anket yapılırken, hep yatay eksendeki a-b aralığına ait ĠG verileri; dikey 

eksendeki a‘-b‘ aralığına ait ĠÜ verileri gözlenmiĢtir. Mevsimlik çalıĢanlara anket 

yapılrken ise hep yatay eksendeki c-d aralığına ait ĠG verileri; dikey eksendeki c‘-d‘ 

aralığına ait ĠÜ verileri gözlenmiĢtir28.  

Eğer mevsimlik çalıĢanların doğrusu üstte olsaydı, betimleyici istatistiklerde 

mevsimlik çalıĢanların ĠG düzeylerinin daha yüksek, ĠÜ düzeylerinin daha düĢük 

olduğu tespiti ile bu durum çeliĢki arz ederdi. Tüm yıl çalıĢanlarda ĠG‘nin daha düĢük 

(a-b aralığı), ĠÜ‘nün ise daha yüksek (a‘-b‘ aralığı) olduğu, mevsimlik çalıĢanların ise 

ĠG‘nin daha yüksek (c-d aralığı), ĠÜ‘nün ise daha düĢük (c‘-d‘ aralığı) olduğu 

düĢüncesi ġekil 5.4‘de yer alan grafikte daha açık bir Ģekilde müĢahede 

edilebilmektedir ve bu durum ―uyarlanmıĢ‖ regresyon doğrularının konumuyla (tüm 

yıl çalıĢanların doğrusunun üstte oluĢu) uyum halindedir. 

Regresyon analizinin, betimleyici istatistiklerde görülen ĠG ve ĠÜ düzeylerinin 

ortalamalarıyla ilgili olarak aydınlattığı ilave bir husus daha vardır. Denilebilirdi ki, 

mevsimlik çalıĢanların üretkenliklerinin genel olarak daha düĢük olması, onların ĠG 

düzeylerinin genellikle daha yüksek olmasının sonucudur. Fakat ġekil 5.4., bu 

                                                
28

 Aslında veriler yardımıyla elde edilen doğrular, ilgili aralıklara denk gelen doğru 
parçalarıdır. Bu doğru parçaları yukarıya ve aĢağıya doğru uzatıldığında dikey ve yatay 
ekseni kesmektedirler. 
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olgunun ĠG‘nin düzeyiyle ancak kısmen iliĢkili olduğunu, ortalama ĠG düzeyi her iki 

grupta aynı olsa bile mevsimlik çalıĢanların ortalama üretkenliğinin daha düĢük 

olacağını kanıtlamaktadır. Örneğin ġekil 5.4‘de mevsimlik çalıĢanların ĠG düzeyleri 

(c-d skalası) de tüm yıl çalıĢanların ki kadar (a-b skalası) olsaydı bile, ĠÜ düzeyleri, 

tüm yıl çalıĢanların ĠÜ düzeyleri (a‘-b‘ skalası) kadar olmayacaktı ve ancak a‘‘-b‘‘ 

skalasına kadar yükselebilecekti.  

Bundan böyle, regresyon grafiğinden söz edilmesi gerektiğinde, dikey 

eksende ―hakiki‖ üretkenlik değerlerinin kullanıldığı grafik kullanılacaktır.   

 

ġekil 5.5. Bir ÇalıĢana Ait ĠĢ Güvencesizliği ve ĠĢ Üretkenliği Düzeylerine ĠliĢkin 
Regresyon Doğrusu  

Regresyon denkleminin ve doğrusunun kullanım yerlerinden birisi, denklemin 

sağ tarafındaki değiĢkenin (ĠG) bağımsız değiĢken olduğu bilindiği takdirde, 

bağımsız değiĢken hangi değeri alırsa, bağımlı değiĢkenin (ĠÜ) hangi değeri 

alacağının tahmin edilmesidir. Örneğin ġekil 5.5‘de bir çalıĢanın ĠG düzeyi ĠG1 iken 

ĠÜ düzeyi ĠÜ1 olsun. Bu bireyin ĠG algısı bir Ģekilde ĠG2 düzeyine indirilebilirse, 

üretkenlik düzeyinin de ĠÜ2 düzeyine yükseleceği tahmin edilebilir.  

ġekil 5.4., ġekil 5.6. olarak yeniden çizilirse aĢağıdaki grafik elde 

edilmektedir.  
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ġekil 5.6. Tüm Yıl ve Mevsimlik ÇalıĢanlara Ait Farklı ĠĢ Güvencesizliği 
Düzeylerine Tekabül Eden ĠĢ Üretkenliği Düzeyleri  

 Bu çalıĢmada denek olarak kullanılan biri mevsimlik çalıĢan, diğeri tüm yıl 

çalıĢan iki birey düĢünelim. Ġkisinin de ĠG algısı ĠG1 olsun. Mevsimlik çalıĢanın ĠÜ 

düzeyi ĠÜ-M, tüm yıl çalıĢanın ĠÜ düzeyi ĠÜ-T olur (doğruların birbirine paralel 

olduğunu hatırlayınız). Her ikisinin ĠG düzeyini bir Ģekilde ĠG2‘ye düĢürebilirse, 

üretkenlik düzeyleri sırasıyla ĠÜ-MM ve ĠÜ-TT değerlerine yükselir. Doğrular paralel 

olduğundan her ikisinde ĠG‘deki aynı miktarda bir değiĢme, ĠÜ‘de aynı miktar bir 

değiĢmeye neden olur. Fakat mevsimlik çalıĢanın önceki ĠÜ düzeyi ötekinden daha 

az olduğundan, aynı miktardaki bu değiĢme, mevsimlik çalıĢanın üretkenlik 

düzeyinde daha yüksek bir oranda değiĢme anlamına gelmektedir. Bu husus ĠG‘nin 

azalması yerine artması durumunda da geçerlidir. Kaldı ki, gerçek yaĢamdaki 

gözlemimiz, mevsimlik çalıĢanların tüm yıl çalıĢanlara nazaran, yatay eksenin 

genellikle daha sağında bulunduklarıdır. Tüm yıl çalıĢanın, önceki ĠG algısı ĠG1 iken 

mevsimlik çalıĢanın ĠG algısı, ĠG3 gibi daha yüksek bir düzeyde olduğunda, 

mevsimlik çalıĢanın önceki üretkenlik düzeyi de ĠÜ-M‘in daha altındadır. Bu ise 

mevsimlik çalıĢanın ĠG algısında ortaya çıkarılabilecek belirli bir miktarda azalmanın, 

ĠÜ düzeyinde ―oransal olarak‖ çok daha büyük bir değiĢime neden olacağı 

anlamında yorumlanmalıdır.  

 Sonuç olarak ĠG‘yi değiĢtirici yöndeki politikaların, ĠÜ üzerindeki oransal 

etkisi, tüm yıl çalıĢanlara kıyasla, mevsimlik çalıĢanlarda çok daha büyüktür. Bu 

sonuç, mevsimlik çalıĢanın sezon bitiminde iĢten çıkacağının zaten bilinmesi 

açısından, belki de oldukça ilginç sayılması gereken bir sonuçtur.  
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ALTINCI BÖLÜM 

SONUÇ 

 

ÇalıĢmanın bu son bölümü üç alt baĢlık içermektedir. Sonuçlar baĢlığı 

altında, öncelikle çalıĢmada yapılan yazın taraması ile ulaĢılan bilgiler, önemli 

noktaları içerecek Ģekilde kısa bir özet olarak sunulacaktır. Akabinde Ġstanbul ve 

Marmaris‘te yürütülen alan araĢtırması ile elde edilen bulgulardan öne çıkan 

noktalara değinilecek ve bunlara ait son değerlendirmeler yapılacaktır. Öneriler 

baĢlığı altında ise sonuçlar baĢlığı altında yapılan değerlendirmelere göre 

uygulayıcılara yönelik olarak bazı öneriler getirilmeye çalıĢılacaktır.   

Bu bölümün son kısmı, Sınırlılıklar ve Sonraki ÇalıĢmalar için Öneriler 

baĢlığını taĢımaktadır. Bu kısımda, araĢtırmanın bazı sınırlara sahip olduğuna 

değinilerek bunların ıĢığında sonraki araĢtırmalarda hangi koĢullara dikkat edilmesi 

gerektiği üzerinde durulacak ve hangi hususların ele alınabileceği gibi konularda 

araĢtırmacılara bazı öneriler getirilmeye çalıĢılacaktır. Ayrıca bu öneriler sıralanırken 

yazında boĢluğu fark edilen konulara da değinilecektir.   

 

6.1. Sonuçlar 

ĠĢ güvencesi, her sektörden çalıĢanlarca bir iĢte bulunması gereken en 

önemli özelliklerden biri olarak değer görmektedir29. Ancak özellikle 1970‘li yıllardan 

itibaren, tüm dünyada örgütsel, politik, ekonomik ve kamusal alanda yaĢanan çok 

ciddi değiĢiklikler neticesinde iĢ güvencesinin zayıfladığı açıktır. Bununla birlikte bu 

değiĢimler, iĢ üretkenliği üzerinde de olumlu ya da olumsuz değiĢikliklere yol 

açmıĢtır. ĠĢte bu araĢtırmada, bu iki değiĢken konu edilerek aralarındaki iliĢkiler, 

mevsimlik ve mevsimlik olmayan konaklama iĢletmeleri özelinde çeĢitli açılardan 

ortaya konulmaya çalıĢılmıĢtır. 

Bir çalıĢanın, ―mevcut iĢinin devamlılığına yönelik algıladığı tehdit‖ olarak 

tanımlanan ĠG, bahsedildiği üzere son yıllarda çok ciddi artıĢ eğilimi içerisindedir. ĠG, 

etki alanının geniĢlemesi ile birlikte kavramsal olarak da geniĢlemektedir. Bir baĢka 

ifadeyle, ĠG, yeni boyutlar kazanarak, kavramsal açıdan da etki alanını 

geniĢletmektedir. 1980‘li yıllarda sadece iĢin kaybedilmesi ihtimali (nicel ĠG) olarak 

değerlendirilen kavram, sonraki yıllarda iĢ özelliklerinin kaybedilmesi ihtimali (nitel 

ĠG) ve iĢyerinde çalıĢanın kendini etkileyebilecek olayları kontrol edebilme ya da 

müdahale edebilme ihtimalinin olmayıĢı (güçsüzlük) olarak da ifade edilmiĢ ve üç 

boyutlu bir hale büründürülmüĢtür. 

                                                
29

 Belki de ülkemiz açısından genç bireylerin –avamca ifadesiyle– ―devlete kapağı atmak 
için‖ çok ciddi gayretler içine girmeleri bunu yansıtan bir örnek olarak değerlendirilebilir. 
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Yazında, geçici çalıĢanların ĠG algısının ne düzeyde olduğu konusunun 

çokça araĢtırılmasına rağmen konaklama iĢletmelerindeki mevsimlik çalıĢanlar 

özelinde yapılan çalıĢma sayısının ―azlığı‖ dikkati çekmektedir. Ayrıca yapılan sınırlı 

sayıda çalıĢmada, ĠG kavramının içerisine, sezon sonu iĢin bitecek olmasının, 

çalıĢan tarafından bilinmesinin de dahil edildiği göze çarpmaktadır. Ancak kavramın 

tanımına bakıldığında, iĢin bitmesi ―ihtimaline‖ karĢılık duyulan endiĢeden söz 

edilmektedir ki bu, konaklama iĢletmelerinde sezon sonunda iĢin bitecek olmasının 

―kesin‖ olması ile uyuĢmamaktadır. Bir baĢka ifadeyle, konaklama iĢletmelerinde 

sezon sonu iĢin ―kesinlikle‖ bitecek olması mevzusunu ĠG kavramına dahil etmek, 

ĠG‘nin ruhuna aykırı gibi durmaktadır. Bu çalıĢma içerisinde bu hususa dikkat edilmiĢ 

ve mevsimlik çalıĢanların ĠG algıları ölçülürken, sezon sonu iĢin bitecek olması 

kapsam dıĢı bırakılarak, ĠG algısı sadece sezon içi ile sınırlandırılmıĢtır.  

Üretkenlik konusu da, bahsi geçtiği üzere, iĢletmeler açısından önemli bir 

konuyu oluĢturmaktadır. Unutulmamalıdır ki, iĢletmelerde üretkenliği 

sağlayabilmenin en önemli yollarından biri, çalıĢanların üretkenliğini sağlamaktan 

geçmektedir. En temel Ģekliyle çalıĢanların, iĢletmelerin ya da ekonomilerin, girdileri, 

çıktılara dönüĢtürme yeteneği olarak tanımlanan üretkenlik, özellikle –Türkçe dilinin 

de etkisi ile– verimlilik kavramı ile karıĢtırılmaktadır. Kısaca denilebilir ki, verimlilik 

kavramının kullanımı, fiziksel çıktının fiziksel girdiye oranı olarak tanımlandığından, 

çıktı ile girdinin kesin ya da kesine yakın bir matematiksel iliĢki tarzında ifade 

edilebildiği üretim ortamlarında uygunken; üretkenlik kavramı, girdilerle çıktı 

arasında çok açık bir iliĢki gözlemek mümkün olmadığında daha anlamlı hale 

gelmektedir. Konaklama iĢletmeleri de bu hususta oldukça tipik bir örnek 

oluĢturduğundan, bu çalıĢma içerisinde üretkenlik kavramı tercih edilmiĢtir.  

ÇalıĢmada ĠG-iĢ üretkenliği iliĢkisinin, konaklama iĢletmeleri çalıĢanları 

açısından incelendiği malumdur. Bunun için alan uygulaması yapılmadan önce, bu 

iliĢkinin yazın taraması ile ortaya konulması hedeflenmiĢtir. GörülmüĢtür ki, bu iki 

değiĢkenin iliĢkisi, farklı sektörlerde yapılmıĢ araĢtırmalarda sıklıkla konu edinmiĢtir. 

Ortaya çıkan sonuçların ise tek bir sonucu iĢaret etmek yerine çeĢitlilik arz ettiği 

söylenebilir. Bir baĢka deyiĢle, değiĢkenler arası iliĢkide pozitif, negatif ve nötr 

iliĢkilerin hepsi de tespit edilmiĢtir. Hatta bazı araĢtırmacılar U-Ģeklinde bir iliĢki 

tespit etmiĢtir. Ayrıca yazında bu değiĢkenlerin iliĢkisinin, turizm sektörü özelinde ya 

da geçici ya da tam zamanlı çalıĢanlar açısından oldukça sınırlı düzeyde ele alındığı 

söylenebilir. Bu ise turizm sektörü özelinde bahse konu değiĢkenlerin iliĢkisini 

inceleyen bu çalıĢmanın güçlü yanlarından birini oluĢturmaktadır.  

ÇalıĢmada, alan araĢtırmasının bir bölümünün mevsimlik konaklama 

iĢletmelerinde yapılmıĢ olması nedeniyle yazın kısmında mevsimsellik konusuna da 
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değinilmiĢtir. Mevsimselliğin, çalıĢanlar açısından da bazı sonuçları bulunmaktadır 

ve bunlar çalıĢmanın konusu itibariyle daha önemlidir. Bu sonuçlar arasında belki de 

en önemli olanı, sezonluk istihdamdır. Çünkü bu, halihazırda mevcut çalıĢanların ve 

hatta turizm eğitimini çeĢitli aĢamalarda almıĢ ya da alma/almama kararının eĢiğinde 

olan kiĢilerin, turizm sektörüne bakıĢ açısını, beklentilerini ve sonraki sezonlarda 

çalıĢmaya devam edip etmeme durumlarını çok ciddi Ģekilde etkilemektedir. Ancak 

Ģu da bir gerçektir ki, sezonluk çalıĢanlar –vücudun kendi kendine bağıĢıklık sistemi 

geliĢtirmesi gibi– kendi tedbirlerini almakta ve sezon sona erdikten sonra 

çalıĢabilecekleri baĢka bir iĢi önceden –genel manada– hazırlamaktadır. 

AraĢtırma yürütülen bölgelerde, çalıĢanların ĠG algılarının ortalama puanları 

farklı sektörden çalıĢanlara göre oldukça düĢük çıkmıĢtır. Hatta bu ortalama puan, 

daha önceki yıllarda konaklama iĢletmesi çalıĢanlarını hedef seçmiĢ çalıĢmalardaki 

puandan dahi düĢüktür. Buna neden olabilecek bir faktör ise alan uygulaması 

yapılan dönemlerde, turizm sektöründe yüksek talep ile birlikte yüksek doluluk 

oranlarının görülmesi ve bunun çalıĢanlar tarafından iĢ güvencesi sağlaması 

Ģeklinde yorumlanması olabilir.    

AraĢtırmada üzerinde durulan diğer konu, iĢ üretkenliği düzeyinin ölçümüdür. 

Sonuçlara göre, konaklama iĢletmesi çalıĢanlarının iĢ üretkenliği düzeyi, farklı 

sektörlerdeki çalıĢanlara göre oldukça yüksektir. Bu durum, anketin uygulandığı 

dönemde konaklama sektöründe yoğun bir talebin mevcudiyeti ile bağdaĢtırılabilir. 

Ayrıca iĢ üretkenliği ölçeği, beklendiği üzere tek boyut altında toplanmıĢtır. Ölçekteki 

en önemli ifadeler, ―iĢinizi yapamayacak kadar bitkin hissetmeniz‖ ve ―elinizdeki iĢe 

dikkatinizi vermekte zorlanma durumunuz‖ ifadeleridir. Buna göre, konaklama 

iĢletmeleri çalıĢanları açısından en fazla yorgunluk ve buna bağlı olarak 

geliĢebilecek dikkat dağınıklığı hususları, iĢ üretkenliğini artıĢ ya da azalıĢ yönüyle 

etkilemektedir.  

AraĢtırmada, ĠG ve iĢ üretkenliği konularının tüm yıl ve sezonluk çalıĢanlar 

açısından kıyaslanması konusu da önem taĢımaktadır. Öncelikle ĠG algısının ne 

durumda olduğuna bakılacak olursa, sezonluk çalıĢanların ĠG algısının, tüm yıl 

çalıĢanlara göre daha yüksek olduğu görülecektir. Mevsimlik iĢletmelerde, iĢin zaten 

belli bir tarihte biteceği algısı ĠG kapsamı dıĢına çıkartıldığında ve bu sadece 

çalıĢılan dönemle sınırlandırıldığında, ĠG algısının mevsimlik çalıĢanlarda, sürekli 

çalıĢanlara nazaran daha düĢük olması bile beklenebilirdi. Ancak görünen o ki, 

mevsimlik çalıĢanlar, sezon bitince iĢin bitecek olmasının bilinmesinden bağımsız 

olarak da ayrıca sezon içiyle ilgili bir ĠG algısı da taĢımaktadır. Bunun sebepleri 

arasında, bu çalıĢanların, tüm yıl çalıĢanlara göre daha önce iĢsiz kalma tecrübesi 

yaĢamıĢ olma ihtimalinin daha fazla olabilmesi ya da iĢletme içerisinde 
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yaĢayabilecekleri ―rol belirsizliği‖ ya da ―rol çatıĢması‖ durumlarının yine daha fazla 

olabilme ihtimali olabilir. Zira kuramsal kısımda bunların, ĠG algısını artıran unsurlar 

olduğu belirtilmiĢti.   

Sezonluk çalıĢanların ĠG algıları tüm yıl çalıĢanlara göre daha yüksektir ve 

bu sonucun dile getirilmesi bu çalıĢma açısından daha anlamlıdır. Ancak kıyaslama, 

farklı sektörlerden çalıĢanlara göre yapıldığında bunun daha düĢük olduğu da 

söylenebilmektedir.  

Alan araĢtırmasında, konaklama iĢletmesi çalıĢanlarının, ĠG‘yi üç boyut 

altında algıladıkları tespit edilmiĢtir ki, bu, ĠG‘nin son dönem çalıĢmalarda üç boyut 

altında ele alınması ile uyumludur. Bu boyutlardan genel ĠG‘yi en çok etkileyen 

boyut, Nitel ĠG olarak tespit edilmiĢtir. Buna göre konaklama iĢletmesi çalıĢanlarında 

genel ĠG, en çok iĢ özelliklerinin değiĢmesi karĢısında değiĢmektedir. ĠĢin kaybını 

ifade eden Nicel ĠG ise ikinci sırada gelirken, en az güçsüzlük boyutunun genel ĠG 

üzerinde etkisi bulunmaktadır.  

AraĢtırmada, iĢ üretkenliği düzeyi de tüm yıl ve mevsimlik çalıĢanlar 

açısından kıyaslanmıĢtır. Sonuçlara göre, tüm yıl çalıĢanların iĢ üretkenliği seviyesi, 

mevsimlik çalıĢanlara göre daha yüksektir. Mevsimlik otel çalıĢanlarının üretkenlik 

düzeyi farklı sektörlerden çalıĢanlara göre yüksek olsa da, kıyaslama tüm yıl 

çalıĢanlar ile yapıldığında sonuç farklılaĢmakta ve daha düĢük gerçekleĢmektedir. 

Bu sonucun ortaya çıkmasında bu çalıĢanların yoğun sezonda iĢe baĢlamaları ve bu 

nedenle herhangi bir eğitim programına tabi tutulmama ihtimallerinin yüksek oluĢu 

neden olmuĢ olabilir. Örneğin, önbüro otomasyon sistemi konusunda yeterli eğitimi 

olmayan ve bunu iĢletmede de almayan bir önbüro görevlisinin, yaptığı bazı iĢleri sil 

baĢtan yapmak durumunda kalması, çalıĢanın daha az üretken görünmesine yol 

açabilir. Ek olarak, bu araĢtırmada, mevsimlik çalıĢanların sonraki sezonda aynı 

iĢletmede çalıĢma oranlarının düĢük olduğu tespitini hatırlatarak, mevsimlik 

çalıĢanların ―nasıl olsa seneye burada yokum, neden kendimi zorlayayım‖ gibi bir 

düĢünceye sahip olabileceği ve üretkenlik seviyelerinin bu nedenden dolayı da 

düĢük olabileceği söylenebilir.    

AraĢtırma açısından öneme sahip olan bir diğer konu, ĠG ile iĢ üretkenliği 

arasındaki iliĢkilerin tespitidir. Bu husus tüm yıl çalıĢan konaklama iĢletmeleri ile 

sezonluk konaklama iĢletmeleri çalıĢanları açısından ayrı ayrı analiz edilmiĢtir. Daha 

önce de belirtildiği gibi, ĠG algısı sezonluk iĢletmelerde sadece sezon içerisinde 

meydana gelebilecek olumsuzlukları kapsar tarzda ele alınarak, sezon sonunda iĢin 

biteceğinin bilinmesi, ĠG algısı olarak kabul edilmemiĢtir. Anketi cevaplayan 

çalıĢanlardan da bunu göz önüne alarak cevap vermeleri istenmiĢtir. Sonuçlara 

göre, her iki grupta da ĠG ile iĢ üretkenliği arasında orta Ģiddette ve negatif bir iliĢki 
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vardır. Üstelik bu iki grubun korelasyon katsayıları da değer olarak aynı çıkmıĢtır. Bu 

sonuca göre, ĠG‘deki artıĢın, iĢ üretkenliğini azaltacağı söylenebilmektedir. Birçok 

yönden olumsuz sonuçları barındırdığından sıklıkla dem vurduğumuz ĠG‘nin, 

konaklama iĢletmeleri yönüyle de olumsuz sonuçlar getireceğini bu sonuç ifade 

etmektedir. Bu noktada iĢletmelerin, öncelikle çalıĢanların ĠG algılarını artırabilecek 

uygulamalardan kaçınmaları ve bunun yanı sıra çalıĢanlarda mevcut olabilecek ĠG 

algısının azaltılması yönünde çaba harcaması gerektiği söylenebilmektedir. Çünkü 

kuramsal kısımda sıklıkla belirtildiği üzere, günümüz piyasa Ģartlarında iĢletmelerin 

küresel rekabette geriye düĢmemeleri açısından iĢ üretkenliği düzeyinin yüksek 

olması önemli bir konudur.  

Diğer taraftan, iki değiĢken arasındaki iliĢkiyi gösteren katsayılar mevsimlik 

ve tüm yıl çalıĢanlar bakımından ayrı ayrı karĢılaĢtırıldığında anlamlı bir farklılığın 

olmadığı görülmüĢtür. Bir diğer ifadeyle, tüm yıl ve mevsimlik çalıĢanların kendi 

içerisinde ĠG ile iĢ üretkenliği değiĢkenlerinin Ģiddeti negatif ve orta düzeyde iken, bu 

iki grubun sahip olduğu katsayılar birbirinden anlamlı Ģekilde farklılaĢmamaktadır. 

Bu, bir anlamda ―ilginç‖ bir sonuç sayılabilir. Çünkü çalıĢmada sezonluk iĢletmelerde 

sezon sonunda iĢin bitecek olmasının, çalıĢan tarafından bilinmesi ĠG algısı 

kapsamında sayılmamıĢ ve anket yapılan çalıĢanların da bunu böyle görmeleri için 

gereken uyarılar yapılmıĢtır. Yani, ―ĠG algısı‖ kavramını sadece sezon içerisinde 

gerçekleĢebilecek olumsuzluklarla sınırlı tutulmuĢtur. Bu koĢullar altında, sezonluk 

çalıĢan bireylerin –sezonun kendisi de zaten kısa olduğundan– ĠG algısını çok da 

önemsememeleri, buna bağlı olarak da, üretkenlik düzeyleri ile ĠG algıları arasında 

bir iliĢki gözlenmemesi de beklenebilirdi. Fakat tersine, sezonluk iĢletmelerde 

çalıĢanların ĠG algılarının üretkenlikleriyle iliĢki derecesi, tüm yıl çalıĢanlarınki ile 

aynı çıkmıĢtır. Yani, iĢin sezonluk olup olmaması bu meselede rol oynamamaktadır. 

Bir baĢka deyiĢle, sezon sonunda iĢin zaten bitecek olması bilinmesine rağmen bu 

kısa dönem içerisinde bile iĢ kaybı ya da iĢ özelliklerinin kaybının ortaya çıkması 

olasılığı, çalıĢanlar için –herhalde– çok önemli olmalıdır ki, sezonluk iĢletmelerde 

ĠG‘nin üretkenlikle iliĢki derecesi tüm yıl çalıĢan iĢletmelerdekinden aĢağı 

kalmamaktadır.  

Bu olgu, sezon bitince yeni iĢ bulma olasılığı ile iĢ üretkenliği arasında –zayıf 

da olsa– anlamlı negatif bir iliĢki çıkması ile uyumlu sayılabilir. ġöyle ki, sezon 

bitince baĢka iĢ bulamama olasılığının varlığı, çalıĢılan süre içerisindeki ücreti 

göreceli olarak çalıĢan nazarında ―çok kıymetli‖ kılabilir. Böylece çalıĢan, sezon 

bitmeden iĢten çıkartılmamak için üretkenliğini artırabilir. Önceki paragrafta belirtilen 

husus ile bu husus arasındaki ortak yön, sezonun kısalığının sezon içi ĠG algısını 

(dolayısıyla sezon içerisindeki ücreti) önemsiz kılmamasıdır. 



 
 

147 
 

Burada Ģu sorulabilir: Sezon bitiminde baĢka iĢ bulabileceğini bilen çalıĢanın, 

iĢi kaybetmeyi fazla önemsememesi ve böylece daha az üretken çalıĢmakta sakınca 

görmemesi anlaĢılabilir bir Ģeydir. Peki, sezon içerisinde ĠG algısı azaldıkça, niçin 

aynı davranıĢı sezon içerisinde gözlemlemiyoruz? Niçin sezon içi ĠG arttıkça 

üretkenlik de daha az olmaktadır? Sezon içi ĠG algısının düĢük olması ile sezon 

bitince iĢ bulma olasılığının yüksek olması neticede birbirine benzer olgular değil 

midir?   

ĠG‘nin, iĢ üretkenliği üzerindeki etkisi iki tür faktörün bileĢik sonucu olabilir: ĠG 

yüksekliği çalıĢanın moralini bozarak üretkenliğini düĢürebilir; ya da tam tersine, ĠG 

algısı yüksek olan çalıĢan iĢ kaybı olasılığını azaltmak için daha üretken olmaya 

yönelebilir. Birbirine zıt etkileri olan bu iki faktörün her ikisi de aynı anda iĢbaĢında 

olmakla birlikte, ilk etki (üretkenliği azaltıcı etki) daha baskın olduğu için biz ĠG-iĢ 

üretkenliği iliĢkisini negatif olarak gözlemliyor olabiliriz. Sezon bitiminde iĢ bulma 

olasılığının belirmesi durumunda ise yine bu iki etki bir arada gündeme gelebilir. 

Fakat bu durumda ikinci tür etki (üretkenliği artırıcı etki) daha baskın çıkıyor olabilir. 

Ancak sezon bitiminde çalıĢanın iĢe gireceği iĢletme, mevcut iĢletme değil, baĢka bir 

iĢletmedir. Bu da olumlu moralin halihazırdaki üretkenliğe önemli ölçüde 

yansımasını önleyen bir sebep olabilir. ÇalıĢanın üretkenliğini artırması, belki bir 

anlamda iĢletmeye karĢı duyulan iyi hislerin sonucu olabilir. Fakat burada çalıĢanın 

iyi hisler beslediği iĢletme, halihazırda çalıĢılmakta olan iĢletme değil, sezon 

bitiminde çalıĢılmaya baĢlanacak olan baĢka bir iĢletmedir. Bütün bunlar elbette 

tarafımızca üretilen muhtemel senaryolardır. Fakat bilimde bazen bir olguyu en iyi 

açıklayan ve olguyla mantıklı bir Ģekilde örtüĢen bir hipotez, –aksi kanıtlanmadıkça– 

doğru olarak kabul edilebilmektedir.  

Bireylerin ―kısa dönem‖e daha çok önem verdikleri saptaması, çalıĢmada bir 

baĢka açıdan da desteklenmiĢtir. ġöyle ki, sezonluk çalıĢanlar tarafından, gelecek 

sezonda aynı iĢletmede çalıĢmaya verilen önemin derecesi ile iĢ üretkenliği 

arasında anlamlı düzeyde bir iliĢki saptanmamıĢtır. Burada Ģu söylenebilir: ÇalıĢan, 

gelecek sezon aynı iĢletmede değil de aynı sektörde çalıĢmaya önem veriyor 

olabilir. Nitekim alan uygulaması sonucunda çalıĢanların turizm sektöründe çalıĢma 

oranları yüksek; aynı iĢletmede çalıĢma oranları oldukça düĢük olarak tespit 

edilmiĢti. AnlaĢılan, bu bulgunun etkisi, bu iliĢkiye de yansımakta ve iliĢkinin anlamlı 

seviyede olmamasına yol açmaktadır. Ek olarak bu iliĢkisizlik, ―zaman‖ faktörü ile de 

açıklanabilir. Denebilir ki, mevsimlik çalıĢan, sezon içinde iĢten çıkabilecek olmasını 

önemserken, yani kısa vadede olabilecekleri hesaba katarken; gelecek sezonda 

olabilecekleri çok da önemsememektedir. Bu, ―miyopi‖ olarak da adlandırılan ve 

iktisadi birimlerin içinde bulundukları duruma ait kıyaslama yaparken, uzun vadeyi 
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değil de kısa vadeyi baz almalarına benzetilebilir. Daha açık bir ifadeyle, örneğin bir 

kriz döneminde ülke ekonomisi belki 10 yıl öncesine göre çok iyi durumdadır ancak 

kıyaslama 10 yıl öncesi ile değil, bir ya da birkaç önceki çeyrek ile yapılır ve buna 

göre kriz olduğu yorumu yapılır. Tıpkı bunun gibi,  mevsimlik çalıĢan sezon içinde 

iĢten atılma ihtimali karĢısında, yani kısa vade baz alındığında, iĢ üretkenliği 

düzeyini önemsemekte iken; gelecek sezon yani uzun dönem baz alındığında ise iĢ 

üretkenliği düzeyini çok da önemsememektedir. Örneğin, çalıĢan ―sekiz ay sonra bu 

iĢletme olmazsa baĢka iĢletme olur; nasıl olsa karar vermek ve seçenekleri 

düĢünmek için yeterli zaman var‖ tarzında düĢünebilir. Dikkat edilirse bu ifade, 

―zaman boyutu‖ içeren bir anlam taĢımaktadır.  

ÇalıĢmada, ĠG‘nin bağımsız, iĢ üretkenliğinin ise bağımlı değiĢken olduğu 

varsayımına dayanan basit doğrusal regresyon analizi de yapılmıĢtır. Bu analiz, 

sezonluk ve tüm yıl çalıĢanlar için ayrı ayrı yapılmıĢtır. Her ikisi de negatif eğimli 

olan regresyon doğrularından, tüm yıl çalıĢanlara ait olan doğru diğerinden daha 

üstte seyretmektedir. Bu durum, betimleyici analizlerde ortaya koyulan, ―tüm yıl 

çalıĢanlarda ĠG‘nin genel (ortalama) olarak daha düĢük, iĢ üretkenliğinin ise genel 

(ortalama) olarak daha düĢük olduğu‖ saptamasıyla da uyumludur. Bu iki doğrunun 

eğimleri arasında anlamlı bir farklılık saptanmamıĢtır ki, bu da, ana kütle (evren) 

regresyon doğrularının gerçekte birbirlerine paralel oldukları anlamına gelir. Buna 

dayanarak, gerek tüm yıl çalıĢanların, gerekse sezonluk çalıĢanların ĠG algılarında 

aynı ―miktarda‖ bir iyileĢmenin, üretkenlikte de aynı ―miktarda‖ bir artıĢa yol açacağı 

söylenebilir. Fakat iĢ üretkenliğindeki bu değiĢme ―miktarı‖, sezonluk çalıĢanlar için 

iĢ üretkenliğinde ―oransal olarak‖ daha büyük bir değiĢme anlamına gelmektedir. 

Çünkü iĢ üretkenliğinin mevcut düzeyi –genel olarak– sezonluk çalıĢanlarda daha 

düĢüktür. (Biri daha yüksek, öteki daha düĢük olan iki rakam aynı ―miktarda‖ 

değiĢirse, küçük olan ―oransal olarak‖ daha fazla değiĢmiĢ olur.) ―Oransallık‖ daha 

önemli görülüyorsa, bundan bir politika çıkarımı doğmaktadır: ―Üretkenliği artırmak 

için ĠG algısını azaltma yönündeki çabalar, tüm yıl çalıĢan iĢletmelere nazaran, 

sezonluk iĢletmeler de daha etkindir‖.  

 

6.2. Öneriler 

Bu baĢlık altında, çalıĢmada elde edilen sonuçlara göre uygulayıcılara 

getirilen öneriler sıralanacaktır.  

ÇalıĢmadan elde edilen sonuçlar, mevsimlik iĢletme yöneticilerinin, tüm yıl 

iĢletme yönetcilerine göre ĠG‘yi artıran uygulamalardan daha fazla kaçınması 

gerektiğini ortaya koymaktadır. ĠG‘nin zararlı etkilerinin minimize edilmesi açısından 

öncelikle belirtmek gerekir ki, çalıĢanların ĠG algılarını azaltmak için, yasal 
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düzenlemeler etkili olsa da daha önemli olan etken, kurum düzeyinde alınacak 

önlemlerdir. Bu nedenle kurum içinde iletiĢim kanallarının açık olması ve kurumsal 

adaletin sağlanması önemlidir. Ayrıca çalıĢanların, iĢe baĢladıkları dönemde 

―oryantasyon‖ programlarına dahil edilmeleri, iĢ gerekleri ya da iĢ süreçleri hakkında 

bilgi sahibi olmalarının önünü açarak, ―rol belirsizliği‖ yaĢama ihtimalini 

düĢürebilmesi yönüyle, ĠG algısını azaltabilir.  

ĠG‘yi etkileyen en önemli boyutun Nitel ĠG olması nedeniyle konaklama 

iĢletmeleri yöneticilerinin, çalıĢanların iĢ koĢulları, yani kariyer fırsatları, çalıĢma 

saatleri, çalıĢma ortamının fiziki koĢulları (havalandırma, sıcaklık, aydınlatma, nem 

vb.), sahip olunan sosyal haklar ya da ücret artıĢ oranı gibi hususlarla ilgili 

düzenlemeler/değiĢiklikler yaparken daha dikkatli olmaları gerekmektedir. 

Yukarıdaki paragrafta yer alan önerilere ilaveten, yöneticilerin bu konuyu da dikkate 

almaları, çalıĢanların ĠG algılarını azaltabilmek için önemlidir.   

Konaklama iĢletmeleri çalıĢanları açısından en fazla yorgunluk ve buna bağlı 

olarak geliĢebilecek dikkat dağınıklığı hususlarının iĢ üretkenliğini etkilemesi 

nedeniyle iĢletmelerin, çalıĢanların dinlenme saatlerini dikkatlice ayarlaması ve bu 

sürelerde çalıĢanlara baĢka iĢler yüklemeden bedenen ve zihnen dinlenmelerini 

sağlaması üretkenlik düzeyinin düĢmemesi adına önem taĢımaktadır.   

Konaklama iĢletmesi çalıĢanlarının üretkenlik seviyesi, farklı sektörlere 

nazaran yüksek olsa da, bunu daha da artırabilmek adına Ģunlar önerilebilir:    

 Bu konuda iĢletmelere düĢen en önemli görev, iĢe doğru elemanı seçmektir. 

Bu bakımdan iĢletmelerin, mevsimlik çalıĢanlar söz konusu olduğunda dahi 

doğru bir iĢe alım süreci izlemeleri önemlidir.  

 Eğitim faaliyetleri, ĠG algısını azaltmada olduğu gibi, iĢ üretkenliği konusunda 

da ele alınabilir. Özellikle iĢbaĢı eğitim faaliyetleri üretkenliği artırmada kimi 

zaman örgün eğitimden bile faydalı olabilmektedir. 

 ÇalıĢanların yapacakları iĢlerle ilgili alınacak kararlarda aktif katılımlarının 

sağlanması ve fikir alınması önemlidir.     

 ÇalıĢanların ücretlerinin tatmin edici düzeyde ve eĢit iĢe eĢit ücret mantığına 

sahip olması gereklidir. Bu durumda çalıĢan, iĢin gereklerini yerine getirmede 

daha dikkatli ve istekli olabilecektir. Ayrıca bu konuda, iĢletme içerisinde 

performansa dayalı bir teĢvik sisteminin de kurulması fayda sağlayabilir.  

 Terfilerde, Ģeffaf ve adil bir sistem kurulmalı ve örgütsel iletiĢim iyi bir Ģekilde 

sağlanmalıdır. Ayrıca terfilerin, mümkün olduğunca iĢletme içinden yapılması 

da, çalıĢanları daha üretken olma noktasında motive edebilir. 
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 ÇalıĢma ortamının, ergonomi koĢullarını sağlaması da üretkenlik üzerinde 

olumlu etkilere sahiptir. Bu nedenle iĢyerinde sıcaklık, nem, havalandırma, 

gürültü ve titreĢim düzeyi, aydınlatma gibi koĢullar ideal seviyede olmalıdır.  

 ĠĢ süreçleri ile iĢ sağlığı ve güvenliği konularında asgari Ģartlar sağlanmalı, 

meydana gelebilecek iĢ kazalarında gerekli prosedürler yerine getirilmelidir. 

  

6.3. Sınırlılıklar ve Sonraki ÇalıĢmalar için Öneriler  

AraĢtırmalarda aynı anda birbirinden farklı ve çok sayıda değiĢkenin zaman 

ve maliyet gibi engeller nedeniyle ele alınamaması, araĢtırmaların bazı sınırlılıklara 

sahip olmasına yol açmaktadır. Bu araĢtırmada da benzer konular nedeniyle bazı 

sınırlılıklar ortaya çıkmıĢtır. Bunlar aĢağıda ifade edilmektedir.  

AraĢtırmanın sınırlılıklarından birisi, kesitsel bir araĢtırma olmasıdır. Kesitsel 

araĢtırmalar yapısı gereği, ancak belli bir zaman dilimindeki iliĢkileri tespit 

edilebilmekte; değiĢkenlerin iliĢkisindeki değiĢimlerin seyri tespit edilememektedir. 

Bu nedenle konu hakkında boylamsal (izlemeye yönelik) araĢtırmalar yapılması, 

nesnel bir yönü de olan ĠG‘deki değiĢimlerin takibine imkân tanıyarak iĢ üretkenliği 

üzerindeki etkisinin daha geniĢ bir açıdan tespitine yardımcı olacaktır.    

AraĢtırmanın sınırlılıklarından bir diğeri iĢ üretkenliğinin ölçümü hakkındadır. 

Bazı araĢtırmacılar, bu ölçümlerin doğrudan ilgili kiĢiyle yürütülmesinin, kiĢilerin, 

üretkenlikleri konusunda mevcut olanı değil de olması gerekeni veya daha fazlasını 

iĢaretlemeye eğimli olabilmesi nedeniyle, sorunlu olabileceğine değinmektedir. Bu 

nedenle sonraki araĢtırmalarda üretkenlik ölçümleri, çalıĢanın yöneticisi ya da 

çalıĢma arkadaĢı ile birlikte yapılabilir.   

Bu çalıĢma, nicel araĢtırma yöntemlerinin sahip olduğu sınırlılıkları 

taĢımaktadır. Gelecekte yapılacak olan çalıĢmalarda nitel araĢtırma yöntemlerinin 

kullanılması yazına daha farklı katkılar sunabilir. Bu bağlamda araĢtırmanın bir diğer 

sınırlılığının, örnekleme yönteminin kolayda örnekleme yöntemi olması nedeniyle 

ortaya çıktığı da ifade edilebilir. Bunun sebebi, anketin uygulandığı dönemlerde 

iĢletmelerin yüksek iĢ yoğunluğuna sahip olmaları nedeniyle çalıĢanlara tesadüfi 

örnekleme yoluyla ulaĢmanın maliyetinin ciddi Ģekilde yükselecek olması ve uzun bir 

zaman dilimini gerektirmesidir. Ayrıca bahse konu örnekleme yöntemi nedeniyle ele 

alınan değiĢkenler arasındaki iliĢkilerin evrene genellenmesi noktasında da ihtiyatlı 

olmak gerekmektedir.  

Bu çalıĢma için yapılan yazın taraması sonucunda elde edilen bulguları 

dayanak noktası yaparak, ĠG konusunun ülkemizde hukuk yazını dıĢında çok da ilgi 

görmediği belirtilebilir. ĠĢletme yönetimi yazını dahilinde ise çalıĢmaların ĠG‘nin, iĢten 

ayrılma niyeti ya da örgütsel bağlılık gibi değiĢkenler ile iliĢkisi ekseninde 
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yoğunlaĢtığı görülmektedir. Ayrıca, bu çalıĢmaların her biri –doğal olarak– elbette 

belirli sektörlerde yapılmıĢtır. Ama bu seçimde, ―farklı sektörlerin bulgular açısından 

birbirinden farklı olmasına ihtimal verilmesi‖ gibi bir olgunun varlığı çok da söz 

konusu olmasa gerek. Genel varsayım, söz konusu bulguların evrensel olduğudur. 

Dolayısıyla, ―sezonluk konaklama iĢletmesi‖ olgusunun genel olarak göz ardı 

edildiğini de söyleyebiliriz. ĠG ile iĢ üretkenliği iliĢkisi üzerine çalıĢmalar zaten genel 

olarak az olduğundan, bu konuda turizm yazınındaki çalıĢmaların da oldukça az 

olduğunu belirtebiliriz.  

ÇalıĢmada, ĠG‘nin iĢ üretkenliği üzerindeki etkisi ele alınmıĢtır. Fakat ĠG‘nin iĢ 

üretkenliğini niçin ya da hangi mekanizmalar aracılığıyla etkilediği konularına 

değinilmesi de iĢlevsel bazı bilgiler sağlayabilir. ÇalıĢmada, ―iĢten ayrılma niyeti‖nin 

bir aracı değiĢken olabileceğine –gerekçeleriyle birlikte– dikkat çekilerek bunun 

küçük bir denemesi yapılmıĢtır. Fakat ĠG-iĢ üretkenliği iliĢkisinin aracı değiĢkenleri 

üzerinde duran daha ayrıntılı çalıĢmalara gereksinim vardır.  

ĠĢletme yönetimi yazınında, ĠG konusunun özellikle ―iĢten ayrılma niyeti‖ ya 

da ―örgütsel bağlılık‖ gibi değiĢkenlerle iliĢkisi ekseninde yoğunlaĢtığı, yukarıda 

belirtilmiĢti. Gelecekteki çalıĢmalar, ĠG-iĢ üretkenliği iliĢkisinin mekanizmalarının 

ipuçlarını, bu tür çalıĢmaların sonuçlarında da bulabilir ve bu konuda farklı açılımlar 

ortaya koyabilir. Bunun yanı sıra, ―çalıĢanların iĢ yükü‖, ―örgütsel iklim‖, ―personel 

güçlendirme düzeyi‖, ―iĢ-aile çatıĢması‖, ―motivasyon düzeyi‖, ―iĢ tatmini‖, ―kaygı 

düzeyi‖ gibi konuların da ĠG-iĢ üretkenliği iliĢkisinde rol oynayıp oynamadığı 

meselesi, potansiyel bir araĢtırma sahası olarak önümüzde durmaktadır.  
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EKLER  

Ek 1. AraĢtırma Anketi 

Sayın Katılımcı 

Bu anket formu, Balıkesir Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Turizm ĠĢletmeciliği 
Anabilim Dalında yürütülen doktora tez çalıĢmasına veri sağlamak amacıyla 
düzenlenmiĢtir. Elde edilen veriler baĢka bir amaçla kullanılmayacaktır. Lütfen, 
aĢağıdaki soruları dikkatlice okuyarak doğru cevabı aramak yerine sizin için en 
uygun olanı iĢaretleyiniz.  

Değerli vaktinizi ayırıp soruları içtenlikle cevapladığınız için teĢekkür ederiz… 

Prof. Dr. Ali Kemal GÜRBÜZ               Balıkesir Üniversitesi Turizm Fakültesi             

ArĢ. Gör. Eray POLAT 

Anket ile ilgili soru, görüĢ ve önerileriniz için E-Posta: eraypolat38@gmail.com   

Adres: Balıkesir Üniversitesi Turizm Fakültesi ÇağıĢ Kampüsü / BALIKESĠR 

Cinsiyetiniz ☐ Kadın  ☐ Erkek Medeni haliniz    ☐ Evli ☐ Bekar 

YaĢınız 

☐16-20 arası    ☐21-29 arası 

☐30-39 arası    ☐40-49 arası 

☐50 ve üstü 

Eğitim durumunuz 

☐ Ġlkokul/Ortaokul      ☐Lise  

☐Üniversite (2 yıllık)  ☐Üniversite (4 yıllık) 

☐Lisansüstü 

Turizm sektöründen elde ettiğiniz aylık gelir  

☐0 - 700 TL                 ☐701 - 1400 TL  

☐1401-2800 TL  ☐2801-4200 TL 

☐4201 TL ve üstü  

Turizmi gelir elde etme amacıyla ne ölçüde 
kullanıyorsunuz? 

☐Birincil gelir kaynağım turizm 

☐Gelirimin bir kısmını turizmden elde ediyorum 

☐Turizmi ek gelir sağlama amacıyla kullanıyorum  

ĠĢletmedeki göreviniz: 

☐Yönetici / ġef        

☐Normal Alt Kademe ÇalıĢan 

☐Diğer……………………… 

ÇalıĢtığınız departman………………………………. 

ÇalıĢma süreniz boyunca ücretli izin 
hakkınız var mı? 

☐Evet    ☐Hayır    ☐Bilmiyorum 

Varsa kaç gün……… 

Kaç sezondur/yıldır turizmde çalıĢıyorsunuz? 

…...…..sezon/yıl 

Daha önce bu iĢletmede çalıĢtınız mı? 

☐Evet …….Sezon/Yıl      ☐Hayır 

Günlük çalıĢma süreniz 

☐0-8 Saat   ☐9-12 Saat      

☐12 saatten fazla  

ĠĢletmedeki çalıĢma biçiminiz 

☐Tüm Yıl ÇalıĢıyorum   ☐Sezonluk ÇalıĢıyorum 

☐Öğrenci (Stajyer)  

Ücretinizi tam alabiliyor musunuz? 

☐Alabiliyorum    

☐Kısmen Alabiliyorum  

☐Alamıyorum 

 Ücretinizi zamanında alabiliyor musunuz? 

☐Alabiliyorum    

☐Kısmen Alabiliyorum  

☐Alamıyorum 

ĠĢveren ile aranızda hukuki geçerliliği olan 
bir iĢ sözleĢmeniz var mı?  

☐Var    ☐Yok     ☐Bilmiyorum 

 
Varsa süresi ne kadar? ……………ay 

Bu iĢletmedeki iĢinize son verilmesi durumunda 
yeni bir iĢ bulma olanağınız: 

☐Hemen yeni bir iĢ bulabilirim 

☐Zorlanarak yeni bir iĢ bulabilirim 

☐Yeni bir iĢ bulamam 

☐Hiç düĢünmedim 
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ĠĢletmenizin Ģekli: 

☐Uluslararası zincire bağlı    ☐Bağımsız       

☐Ulusal zincire bağlı 

ĠĢletmenizin sınıfı: 

☐ ……..yıldız Otel     ☐Pansiyon      ☐Butik Otel 

☐Diğer(Lütfen Belirtiniz) 

……………………………….... 

ĠĢletmenizin faaliyet süresi 

☐Tüm yıl açık     ☐Sezonluk 

ĠĢletmenizin türü 

☐ġehir oteli     ☐Resort (Kıyı Oteli) 

 

 
 

  
AĢağıda verilen ifadelerin  

son 1 HAFTA içerisinde ne sıklıkla gerçekleĢtiğini 
düĢünerek iĢaretleme yapınız. H

iç
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1 ĠĢe geç kalma ya da iĢten erken çıkma durumunuz      

2 
Öğle yemeğinizin / çay-kahve molanızın normalden daha uzun 
sürmesi 

     

3 ÇalıĢmanız gereken saatlerde çalıĢmama durumunuz      

4 ÇalıĢmanız gereken saatlerde dalıp gittiğinizi fark etmeniz      

5 Hata yaptığınız için bir iĢi sil baĢtan yapma durumunuz      

6 
YanlıĢ yere koyduğunuz malzeme, kâğıt, vb. aramakla zaman 
kaybetmeniz  

     

7 Birini telefonla aramayı unuttuğunuzu fark etmeniz        

8 Sizden istenenleri yapmayı unuttuğunuzu fark etmeniz        

9 
ĠĢ arkadaĢlarınıza, patronunuza, amirinize, müĢterilerinize, 
satıcılara ya da baĢkalarına kızıp sinirlenmeniz  

     

10 ĠĢiniz sırasında baĢkalarına karĢı tahammülsüz davranmanız       

11 Toplantılara katılmaktan kaçınma durumunuz      

12 
ĠĢ arkadaĢı, müĢteri, satıcı ya da amirinizle görüĢmekten kaçınma 
durumunuz  

     

13 Sizin yaptığınız bir iĢi, iĢ arkadaĢlarınızın sil baĢtan yapması      

14 Elinizdeki iĢe dikkatinizi vermekte zorlanma durumunuz        

15 ÇalıĢırken beklenmedik Ģekilde çok uykunuzun gelmesi      

16 ÇalıĢırken kendinizi huzursuz hissetmeniz       

17 ĠĢinizi daha düĢük verimle yaptığınızı fark etmeniz        

18 ĠĢinizi daha düĢük kalitede yaptığınızı fark etmeniz        

19 ĠĢinize ilginizi kaybetmeniz       

20 
YavaĢ çalıĢmanız sonucu elinizdeki iĢlerin, bitirmeniz gerekenden 
daha uzun sürmesi 

     

21 
Amiriniz ya da iĢ arkadaĢlarınızın size yapmanız gereken iĢleri 
hatırlatması 

     

22 
Telefonlara cevap vermek istememeniz ya da geri aramayı 
ertelemeniz  

     

23 ĠĢlerinizi düzenlemekte güçlük çekmeniz       

24 Yapmanız gereken iĢleri bitirememeniz       

25 ĠĢinizi yapamayacak kadar bitkin hissetmeniz       

 
 



 
 

183 
 

 
Lütfen, aĢağıdaki ifadeleri katılma derecenize göre 

iĢaretleyiniz 
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1 2 3 4 5 

1 Burada iĢimi kaybetme ihtimali kafamı kurcalıyor      

2 Eğer burada çok iyi çalıĢırsam iĢimi kaybetmem      

3 Burada iĢimi kaybedeceğim kesin gibi      

4 
Beni ne kadar süre çalıĢtıracakları hakkında kesin bir 
tahminim yok 

     

5 
Bu iĢletmedeki geleceğim hakkında belirsizlik duygusu 
hissediyorum 

     

6 
Bu iĢletmedeki iĢimi kaybedeceğim kesin olmasa bile, 
yüksek ihtimaldedir.  

     

7 

Bu iĢletmedeki iĢimde çalıĢma koĢullarımın kötüye 
gitme ihtimali var (mesai saatinin uzaması, mola 
sürelerinin azalması, istemediğim bir görev değiĢikliği 
vb.).  

     

8 
Bu iĢletmedeki iĢimde, iĢimle ilgili hoĢuma gitmeyecek 
değiĢiklikler yapılmasını her zaman bekleyebilirim 

     

9 
Burada iĢimi yapabilmem için gerekli olan imkânların 
(araç-gereç vb.) azaltılmasını her zaman bekleyebilirim 

     

10 
ĠĢimi iyi yapmam sayesinde elde ettiğim maddi/manevi 
karĢılıkların azalabileceğini her zaman bekleyebilirim 

     

11 
Buradaki iĢimin bana göre değerli olan yönlerini 
kaybetme ihtimalim hiçte düĢük değil 

     

12 Bu iĢletmedeki çalıĢma Ģartlarım eskiden daha iyiydi      

13 
Bu iĢyerinde iĢimi etkileyebilecek olayları kontrol etme 
gücüne sahibim 

     

14 
Bu iĢyerinde iĢ durumumu olumsuz etkileyecek Ģeyleri 
engelleyebilirim 

     
15 

ĠĢyerimde beni etkileyebilecek Ģeyleri iyi bir biçimde 
kontrol edebileceğine inanıyorum. 

     

 
 

AĢağıdaki sorularda sadece SEZONLUK ÇALIġAN bireylerin iĢaretleme yapması rica 
olunur. 
  

1:Kesinlikle Katılmıyorum    2: Katılmıyorum    3:Ne Katılıyorum Ne de Katılmıyorum 
4:Katılıyorum    5:Tamamen Katılıyorum 

 1 2 3 4 5 

Sezon bittiğinde gelir elde etmeye devam edebilmek için baĢka bir 
iĢletmede baĢka bir iĢ yapmam mümkündür. 

     

Gelecek sezon bu iĢletmede çalıĢabilmek benim için önemlidir.      

 

Turizmde çalıĢmaya baĢlayınca evinizi (Ģehirlerarası olarak) taĢıdınız mı? ☐Evet ☐Hayır 

Ailenizle birlikte ikamet ettiğiniz yer (il/ilçe)………………..  

Burada kaç yıldır yaĢıyorsunuz?................ 


